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1 Úvod 
Odmování za práci patí bezpochyby mezi nejd	ležitjší innosti podniku 
a zejména pak do oblasti ízení lidských zdroj	. Optimáln nastavená odmna 
pracovníky motivuje, vede k jejich rozvoji, zvyšuje se efektivita podniku a ve výsledku 
funguje jako prostedek k dosažení podnikových cíl	. 
Tématem této práce je odmování v podnikatelském a nepodnikatelském 
sektoru v eské republice. Tato práce je zamená pouze na vybrané profese, které byly 
zvoleny na základ jejich významného zastoupení v podnikatelském i nepodnikatelském 
sektoru. Na tyto profese je pak nahlíženo z pohledu nominálního vývoje mediánu mzdy. 
Toto téma jsem zvolila ist ze zájmu o bližší nahlédnutí na tuto problematiku.
Cílem práce je ukázat, jak se vybrané profese vyvíjely v ase, srovnat jejich 
vývoj v podnikatelském a nepodnikatelském sektoru, a odpovdt na otázku, zda lze 
jednoznan íci, ve kterém sektoru jsou vybrané profese lépe odmovány. 
Práce je rozdlena do ty ástí. První ást se vnuje teoretickým východisk	m 
v oblasti odmování zamstnanc	. Jsou zde popsány r	zné d	vody, pro se mohou 
mzdy lišit a jakou funkci mzda plní. Objevuje se zde problematika systému 
odmování, která zahrnuje stanovení strategie odmování a mzdové politiky, kterou 
se odmování v podniku ídí. Dále jsou zde zmínny vnitní a vnjší mzdotvorné 
faktory, které mají vliv na odmování a v systému odmování je nutné je zohlednit. 
Souástí je i nastínní fungování podnikatelského a nepodnikatelského sektoru obecn
a vymezení základních pojm	 odmování v podnikatelském a nepodnikatelském 
sektoru v eské republice. Tato kapitola je zakonena ujasnním si pojmu mzda a plat 
a popisem fungování odmování v jednotlivých sektorech v eské republice. 
Druhá ást práce pedstavuje Informaní systém o pr	mrném výdlku. Jedná 
se o systém pravidelného sledování píjm	 a pracovní doby zamstnanc	 v eské 
republice ve form statistických šetení. V úvodu je popsán vývoj od jeho vzniku 
na poátku 90. let až do souasnosti, kde je vidt snaha o zdokonalení výstupu šetení. 
Výsledky jejich šetení jsou rozdleny na dv ásti, a to podle sfér, o které vypovídají. 
Systém rozlišuje mzdovou a platovou sféru podle základního souboru šetení 
a periodizace výsledk	 šetení. Dále jsou v této kapitole popsány hlavní ukazatele 
šetení informaního systému, zp	sob jejich výpotu a také statistické charakteristiky 
užívané v rámci šetení. Je zde zmínno i to, že eský statistický úad také provádí 
mzdovou statistiku, ale i pes jistou harmonizaci s informaním systémem mezi nimi 
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stále existuje ada rozdíl	. Na konci této kapitoly jsou uvedeny klasifikace zamstnání, 
podle kterých jsou v rámci mzdových šetení zamstnání tídny. 
Ve tetí ásti jsou prezentovány vybrané profese a spolu s tím jsou nastínny 
i základní charakteristiky za poslední tvrtletí roku 2010. Nejd	ležitjší ástí celé této 
práce jsou kapitoly vnované popisu vývoje vybraných profesí v letech 2005-2010 
a jejich následnému srovnání. Zde je vidt, jak se vybraná profese ve stejném období 
vyvíjela v obou sektorech a v jakých mzdových hladinách se pohybovala. 
Tato práce je zakonena kapitolou návrhy a doporuení, ve které jsou zmínny 
možná východiska v oblasti odmování zamstnanc	 v podnikatelském 
a nepodnikatelském sektoru v eské republice. 
Zdrojem dat pro tuto bakaláskou práci byl pedevším Informaní systém 
o pr	mrném výdlku, který provozuje spolenost TREXIMA, s. r. o. 
  
7 
2 Teoretická východiska v oblasti odmování zamstnanc
2.1 Diferenciace mezd 
Trh práce se vyznauje tím, že se na nm objevují r	zné druhy práce, a to jak 
na stran nabídky, tak i na stran poptávky. Liší se zejména svou povahou, nároností, 
bezpeností, zajímavostí, výsledky práce a od toho se pak odrážejí rozdíly ve mzdách 
(Urban, 2011). 
Odmna v obecné podob zajiš
uje adu funkcí. Spluje funkci rozdlovací, kdy 
mzda a mzdové sazby, uplatnné pi poskytování mezd, vytváejí vztah mezi píjmy 
zamstnanc	 vykonávající r	zné práce, vyznaující se r	znou složitostí, rozdílnými 
pracovními podmínkami, r	znými požadavky na schopnosti, výkonnost zamstnance 
a r	zné pracovní výsledky. Mzda, sloužící jako stimula	ní nástroj zamstnavatele, 
smuje spolu s vnitropodnikovými nástroji k dosažení podnikatelských cíl	 (Tomšík, 
2005). „Míra mzdové diferenciace je dležitou informací o stimulaní úinnosti mzdy. 
Klesne-li pod žádoucí a praxí ovenou úrove, pak mzda pestává mít svou funkci 
stimulu ke zvyšování pracovního výkonu, rozšiování a zvyšování kvalifikace, ochot
pevzít vtší odpovdnost i být povýšen“ (Dvoáková et al., 2007). Sociální funkce 
mzdy je zajiš
ována prostednictvím smluvních forem. V organizacích je využíváno 
kolektivní vyjednávání, které by mlo zajistit ochranu reálné hodnoty odmny 
zamstnanc	 tím, že vymezí celkový vývoj výdlk	 zamstnanc	, jejich nárok 
na uritou výši mzdy a nejnižší míru mzdové kompenzace, vznikajících pi práci 
v nepíznivém pracovním prostedí nebo pracovních podmínkách. Mzdy pro podnik 
také pedstavuje náklad, který urit není zanedbatelný. Výdaje související s tmito 
náklady jsou pitom urovány hodnotou lidské práce, jejíž vývoj se v ase mní, a která 
je ovlivována zákonitostmi na specifickém trhu práce (Tomšík, 2005). 
Na r	zných trzích práce existují r	zné úrovn rovnovážných mezd a je-li 
poptávka po urité práci oproti její nabídce vyšší, pak lidé, kteí tuto práci nabízejí, mají 
obvykle mzdy vyšší a naopak. Vztah nabídky a poptávky je ovlivován adou okolností 
(Urban, 2011). 
„Má-li práce uritou píznivou nepenžní vlastnost, je ochotno ji pi stejné výši 
mzdy zastávat vtší množství osob, než je-li práce naopak nudná nebo nebezpená“. 
Proto, za jinak stejných okolností bude nabídka práce u tchto profesí vyšší a úrove
rovnovážné mzdy nižší než u profesí, které se vyznaují jistou rizikovostí a mohou být 
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i mén atraktivní v d	sledku požadavku kompenzovat nevýhodu (Urban, 2011). Rozdíly 
ve mzdách mohou být také jenom doasné a závislé na ochot pracovní síly k mobilit
(Jureka, 2008). 
P	vodem mzdových rozdíl	 m	že být i tzv. lidský kapitál. Lidský kapitál je 
souhrnem znalostí a dovedností, jimiž zamstnanec disponuje, a které získal vzdláním, 
praxí anebo vychází z jeho vlastních zkušeností. Význam vzdlané pracovní síly 
se projevuje obvykle v oblasti vyšší produktivity práce, a to je jeden z d	vod	 vyšší 
poptávky zamstnavatel	 a nabízené vyšší mzdové sazby. Zamstnanec oekává, že to, 
co investoval do svého vzdlávání, se mu vrátí v podob vyšší mzdy. Investicí 
se v tomto smyslu poítá nejenom související náklady po dobu studia, ale oekává 
i dodatený výnos ze vzdlání (Šimek, 2007).
V pípadech, kdy jedinci v urité oblasti trhu práce disponují mimoádnými 
dovednostmi, které jsou vysoce hodnoceny a oceovány, je jejich nabídka práce zcela 
nezávislá na mzdové sazb. Mimo oblast své specializace a bez dostatené poptávky by 
však vydlávali pouze malou ást (Šimek, 2007). 
Trhy práce jsou dále segmentovány na dílí trhy práce, a to podle specializací 
lidí podle profesí. Vznikají tak skupiny, které si navzájem nekonkurují. „Jsou tak 
vystaveni vlivu nabídky práce a poptávky po práci ve své dovednosti a zjišují, že jejich 
pracovní výdlky rostou nebo klesají v závislosti na dní v jejich povolání, pípadn
odvtví“ (Šimek, 2007). 
Vysvtlením píin rozdíl	 mezd na trhu práce m	že být i teorie duálního trhu. 
Trh práce je rozdlen na dv ásti, a to na trh primární a sekundární. Primární trh 
se týká kvalifikovaných a vzdlaných pracovník	, kterým nabízí lepší a výhodnjší 
pracovní píležitostí s vyšší prestiží, lepší pracovní podmínky, relativní bezpeí ped 
ztrátou zamstnání propuštním a možností profesního r	stu. Mohou si také snadnji 
zvyšovat svou kvalifikaci, a tím posílit stabilitu svého zamstnání. Práce na tomto trhu 
je obvykle relativn dobe placená a je do jisté míry zajištn i r	st mezd. Pohyb 
pracovníku v rámci tohoto trhu je relativn nízký. Sekundární trh práce se potýká s nižší 
pitažlivostí a prestiží pracovních míst. Mzdy se oproti primárnímu trhu pohybují 
na nižší úrovni. Tento trh skýtá daleko mén stabilních pracovních píležitostí 
a objevuje se zde astá opakovaná nezamstnanost. Fluktuace pracovník	 v rámci 
tohoto trhu je velká, protože je zde snadnjší získat zamstnání než na primárním trhu 
práce. Pechod na primární trh je obtížný vlivem nedostatené nebo žádné kvalifikace i 
vzdlání. Sekundární trh práce se netýká jen málo vzdlaných nebo nekvalifikovaných 
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lidí, ale i píslušníku etnických minorit, žen s dtmi, tlesn postižených, hodn
mladých nebo naopak starých lidí (Šimek, 2007). 
2.2 Systém odmování 
Odmování se týká nejenom penžního ohodnocení v podob mezd a plat	, ale 
i nepenžního a nehmotného ocenní zamstnanc	, jako je uznání, pochvala, šance 
na povýšení, dalšího vzdlávání i profesního r	stu (Armstrong, 2009). 
Zámrem organizace by mlo být využít takového systému odmování 
zamstnanc	, pi kterém by byli dostaten motivováni k výkonu své práce, a zárove
by byli spravedliv ohodnoceni (Horváthová a opíková, 2007). 
Význam tohoto systému spoívá pedevším v oceování lidí podle hodnoty, 
kterou vytváejí. Zamstnanci by mli být odmování podle toho, jak naplují cíle 
podniku, a zárove by mly být ocenny hodnoty a poteby pracovník	. V rámci 
systému odmování by organizace mla rovnž podporovat získávání a udržení vysoce 
kvalifikovaných pracovník	, motivovat lidi a získávat jejich oddanost (Armstrong, 
2009). 
Systém odmování jako celek vzniká proto, aby cíle organizace v oblasti 
odmování byly naplnny. Systém obecn tvoí nkolik oblastí: 
• strategií odmování, 
• politika odmování, 
• praxe odmování,  
• procesy a postupy odmování (Armstrong, 2009). 
Pedtím, než organizace systém vytvoí, mla by si vyjasnit nejenom strategii, 
kterou si naplánuje budoucí vývoj organizace, ale i filosofii odmování. Filosofie, 
jako vnímání funkce firmy a její vize, vymezuje, co organizace považuje za hlavní 
faktor diferenciace mezd, jaké nástroje použije ke stanovení individuální mzdy, i jaký 
podíl pohyblivé mzdy z celkové mzdy považuje za stimulan úinný (Dvoáková et al., 
2007). 
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Obrázek 1.1 Schéma odmování 
Zdroj: Vlastní zpracování, Horváthová a opíková, 2007 
Moderní ízení lidských zdroj	 chápe odmování mnohem hloubji, než jen 
jako cenu za vykonanou práci. Tradin je odmování chápáno jako penžitá odmna 
ve form mzdy nebo platu. Pohyblivou složkou penžní odmny chápeme jako 
píplatky nebo teba prémie. Na obrázku 1 je vidt, že v dnešní podob už 
do odmování zahrnujeme i nepenžní odmnu v podob zamstnaneckých výhod 
a také nehmotnou formu odmny, která má podobu povýšení, uznání, patiného 
vybavení pracovišt, svení vtší odpovdnosti, umožnní vtší samostatnosti, apod. 
(Horváthová a opíková, 2007). 
2.2.1 Strategie a politika odmování  
Strategie stanovuje dlouhodobý smr vývoje politiky odmování, aplikace 
v praxi a d	ležité postavení zde mají procesy a postupy, kterými se bude odmování 
ídit (Armstrong, 2009). 
Vícemén strategie odmování vychází z celkové strategie organizace a její 
strategie lidských zdroj	. Jasné vymezení strategie m	že být dobré napíklad k tomu, že 
se zdokonaluje kombinace mzdového systému, mzdy a zamstnaneckých výhod, snaží 
se nalézt pomr mezi individuálními a kolektivními formami mezd, anebo vymezuje 
mzdové nároky strategie organizace (Dvoáková et al., 2007).  
Podle Armstronga (2009) je cílem strategie poskytnout organizaci úel a smr 
pro vytváení program	 odmování podporujících dosahování podnikových cíl	
a uspokojujících poteby zainteresovaných stran. Stanovení strategie nejprve vyžaduje 
Odmování 
Hmotné Nehmotné 
Nárokové (pevná složka) Nenárokové (pohyblivá složka) 
Mzda/plat Penžní Nepenžní 
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zhodnocení souasné podoby upoádání a situace v odmování, druhou fázi 
pedstavuje vymezení toho, jaký stav je žádoucí, a poslední nezbytnou ástí jsou návrhy 
a innosti potebné k pekonání rozdíl	 mezi souasností a žádoucím stavem 
(Armstrong, 2009). 
Mzdová politika poskytuje konkrétní instrukce, ím se v oblasti odmování 
ídit pi rozhodování a jaké kroky je potebné uinit (Armstrong, 2009).  
Mezi cíle mzdové politiky podle Dvoákové (2007) patí získat a stabilizovat 
zamstnance, stimulovat je k pracovnímu výkonu, udržet objem mzdových prostedk	
v efektivním pomru k produktivit práce, prosazovat od	vodnní diferenciace mezd 
uvnit organizace a také zajistit to, aby mzdy v dané organizaci byly 
konkurenceschopné ve srovnání s konkurenty na trhu práce. Tyto cíle jsou ale vzájemn
v rozporu a nelze je uskutenit souasn. Je tedy na zamstnavateli, který rozhodne, co 
je pro organizaci vhodnjší. 
Politika odmování v organizaci podle Dvoákové (2007) tedy vymezuje, 
na jaké mzdové hladin se má organizace pohybovat, jaké mzdové struktury ovlivní 
získávání a stabilizaci zamstnanc	, jaká vnitní diferenciace mezd stimuluje 
zamstnance k pracovnímu výkonu a prosazuje mzdovou spravedlnost, nebo jak velké 
rozdíly mezi mzdami mohou být ureny na základ rozdíl	 v pracovním výkonu. 
2.2.2 Typy systému odmování 
a) Stanovení mezd neodborovým mechanismem – jedná o decentralizovaný 
pístup ke stanovení mezd na úrovni organizace. Probíhá na základ
jednostranného rozhodnutí zamstnavatele o výši mzdy, pipadající 
jednotlivým pracím, pop. platové tíd, kterou je ochoten a schopen 
vyplatit,
b) stanovení mezd kolektivním vyjednáváním – odborový systém 
odmování, který je založený na kolektivním vyjednávání. Tento zp	sob 
m	že být aplikován jak na centralizované tak i na decentralizované úrovni,
c) stanovení mezd arbitráží – spoívá v dojednání podmínek ped soudem 
mezi zamstnavateli a zamstnanci (zastoupeni odborovými organizacemi),
d) smíšené systémy stanovení mezd – v tržních ekonomikách vedle sebe 
funguje nkolik typ	 systém	 odmování (Šimek, 2007).
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2.2.3 Mzdotvorné faktory a determinanty odmování 
Na jedné stran je snahou organizace vytvoit si konkurenní výhodu, která je 
d	ležitá jak pro získání pracovník	, tak i proto si je udržet. D	ležité pro organizaci je 
také mít oproti svým soupe	m na trhu konkurenceschopnjší produktivitu bez toho, 
aby produkce nepozbyla na kvalit. Na stran druhé figurují zamstnanci, jejichž cílem 
je zabezpeit uspokojování poteb svých i své rodiny, mít sociální jistotu, jistou životní 
stabilitu a perspektivu v podob možných budoucích výdlk	, mít možnost 
seberealizace (Koubek, 2007).  
Faktory, které mají bezprostední vliv na odmování, je nutné také zohlednit 
v systému odmování. Tyto faktory lze rozdlit na: 
• vnitní mzdotvorné faktory, 
• vnjší mzdotvorné faktory (Horváthová a opíková, 2007). 
Vnit
ní mzdotvorné faktory 
Odmna se obecn považuje za závislou na pracovním výkonu, protože panuje 
pesvdení, že jen náležitá odmna povede k lepším výsledk	m. Mnohdy se ale 
odmování vztahuje k dob zamstnání v dané organizaci (tzv. seniorita), 
schopnostem zamstnance a jeho eventuálním výkonm, vzdlání, délce praxe,
a také k jeho vzácnosti na trhu práce. Odmování se také ídí tím, jakými mzdovými 
prost
edky organizace disponuje nebo jaká je relativní hodnota práce na daném 
pracovním míst pro organizaci (Koubek, 2007). Koubek (2007) uvádí vnitní 
mzdotvorné faktory podle Goodridge, který doplnil faktory, jimiž se ídí odmování 
podle Mezinárodní organizace práce a roztídil je to tí oblastí. 
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Tabulka 1.1 Vnitní mzdotvorné faktory
Vklad pracovníka Charakteristiky pracovního procesu Výstupy 
Vzdlání 
Kvalifikace 
Dovednosti 
Zkušenosti 
Znalosti 
Kontakty 
Duševní schopnosti 
Fyzická síla/kondice 
Rozhodování 
ešení problém	
Odpovdnost 
Tvoivost 
Vliv na výsledky 
Iniciativa 
Plánování organizace 
ízení/kontrola 
Argumentování 
Vztahy k ostatním 
Komunikace 
Peování 
Bystrost/obratnost 
Pracovní podmínky 
Používání vcí 
Využívání zdroj	
Složitost 
Pesnost 
Spolehlivost 
Zisk 
Výkon 
Produktivita 
Kvalita 
Prodej 
Zdroj: Vlastní zpracování, Koubek, 2007 
Vnjší mzdotvorné faktory 
Pozici zamstnavatel	 a zamstnanc	 v oblasti odmování i podobu samotné 
odmny mimo vnitních faktor	 ovlivují i ty vnjší.  
Situace na trhu práce, zejména úrove zamstnanosti v míst, regionu nebo 
stát, profesn kvalifikaní struktura lidských zdroj	, vývoj populace, její životní styl, 
životní podmínky ve spolenosti nebo úrove odmování u konkurujících organizací. 
Tyto informace lze získat z tzv. mzdových šetení. 
Platné zákony a p
edpisy (nap. úprava minimální mzdy, mzdové tarify, 
píplatky, apod.), úrove zdanní, ekonomická a sociální politika vlády, síla odbor
a výsledky kolektivního vyjednávání v oblasti odmování nebo v oblasti pracovn-
právní ochrany (Koubek, 2007). 
2.2.4 Mzdové/platové struktury a hodnocení práce 
Hodnocení práce je prostedek jak zabezpeit, aby se požadavky, náronost 
a složitost práce odrazila v diferenciaci pracovníkovi odmny. „Hodnocení práce je 
systematické urování hodnoty a rozmru (množství, zámru, významu) každé práce i 
pracovní funkce (místa) ve vztahu k jiným pracím i pracovním funkcím (místm) 
v organizaci, a to za úelem vnitních relací. Poskytuje základnu pro vytváení 
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spravedlivých mzdových/platových stup a struktur, pro zaazování prací do tchto 
struktur a pro ízení relací v odmování“. Hodnocení práce se používá výhradn
pro vytváení tchto struktur, nikoli pro hodnocení pracovních výkon	 zamstnanc	
(Koubek, 2007). 
Podle Armstronga (2007) mzdová/platová struktura definuje r	zné úrovn
penžní odmny za práce nebo skupiny prací s ohledem na jejich relativní vnitní 
hodnotu definovanou hodnocením práce, s ohledem na vnjší relace zjištné pomocí 
mzdových šetení a nkdy i s ohledem na vyjednané sazby za práce. 
Mzdová/platová struktura pak vzniká piazením tarifního stupn k tarifní tíd, 
z ehož pak vyplyne mzdový tarif, který m	že být stanoven pevn nebo jako rozmezí, 
v nmž se m	že pípustná mzda/plat pohybovat. 
Jestliže jsou mzdové/platové struktury dobe vytvoeny a udržovány, poskytují 
logicky utváený rámec, ve kterém lze realizovat politiku odmování a umožují 
organizaci urit umístní prací, pop. pracovních míst. Vymezují taktéž úrovn penžní 
odmny, prostor pro zvyšování mzdy/platu a odmnní výkonu, pínosu, dovedností 
a schopností, a poskytují základnu, na níž lze ídit mzdové/platové relace. D	ležitou 
funkcí struktur je mimo jiné i to, že prostednictvím nich lze dosáhnout jisté 
spravedlnosti odmování a monitorovat i kontrolovat postupy odmování 
(Armstrong, 2007). 
2.2.5 Zamstnanecké výhody 
„Zamstnanecké výhody jsou složky odmny poskytované navíc k rzným 
formám penžní odmny“ (Armstrong, 2007).  
Smyslem tchto výhod je poskytnout pitažlivý a konkurenceschopný soubor 
celkových odmn, jejichž cílem je získat a zárove udržet kvalitní pracovníky. Slouží 
nejen k uspokojování osobních poteb pracovník	, ímž nepímo dochází k motivaci 
jejich pracovní výkonnosti, ale p	sobí také na spokojenost zamstnanc	, posiluje 
oddanost a podporuje loajalitu k dané organizaci (Armstrong, 2007). 
Hlavní typy zamstnaneckých výhod: 
• penzijní systémy – tato oblast je v systému zamstnaneckých výhod 
všeobecn považována za nejd	ležitjší, 
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• osobní jistoty – výhody, které posilují pocit osobního bezpeí pracovníka 
a jeho rodiny formou nemocenského, zdravotního, úrazového nebo 
životního pojištní, 
• finan	ní výpomoc – pedstavuje napíklad p	jky nebo slevy na zboží 
a služby vyrábné nebo poskytované podnikem, 
• osobní pot
eby – napíklad dovolená na zotavenou nebo jiné formy 
dovolené, akceptace pée o dti nebo perušení kariéry, posilovny 
a rekreaní zaízení,  
• podnikové automobily a pohonné hmoty, 
• jiné výhody – výhody, které zvyšují životní úrove pracovník	, nap. 
dotované stravování, úhrada výloh spojených s telefonování nebo píplatky 
na ošacení, 
• nehmotné výhody – dobré jméno firmy a píznivé pracovní prostedí 
(Armstrong, 2007). 
2.3 Podnikatelský a nepodnikatelský sektor ve struktu
e národního hospodá
ství 
Podnikatelský a nepodnikatelský sektor spolu se sektorem domácností 
reprezentují ekonomiku dané zem. Vztahy a vazby mezi jednotlivými subjekty 
zastupující tyto sektory se pak odráží ve vývoji národního hospodáství.  
Ve vysplých ekonomikách pevládá smíšený systém fungování, kdy tyto 
sektory pracují soubžn a navzájem se doplují. 
2.3.1 Podnikatelský sektor 
Podnikatelský sektor je tvoen podnikatelskými subjekty, resp. podniky, které 
jsou vytvoeny se zámrem vykonávání podnikatelské innosti a za úelem 
maximalizace zisku, v poslední dob také kv	li maximalizaci tržní hodnoty firmy 
na trhu (Tetevová et al., 2009). 
Jak už bylo zmínno, sektory se navzájem ovlivují. Nejvtší vliv 
na podnikatelský sektor má sektor nepodnikatelský, a to zejména v nkolika oblastech. 
Aby tržní mechanismus mohl fungovat efektivn, musí existovat konkurence na trzích 
výrobních faktor	, nesmí existovat pekážky vstupu do odvtví, apod. Toto m	že být 
zajištno pomocí veejných zdroj	, pomocí kterých jsou provozovány r	zné instituce, 
v eské republice napíklad Úad pro ochranu hospodáské soutže. Další d	ležitou 
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oblastí jsou pak smluvní vztahy zabezpeující ochranu a prosazení právních struktur, 
což také zajiš
uje nepodnikatelský sektor prostednictvím zákonodárné a výkonné moci 
(Halásek a Lenert, 2009). Na podnikatelský sektor také p	sobí systém daní a dotací. 
Dotace z veejných rozpot	 p	sobí na vznik nebo podporu malého a stedního 
podnikání, z ehož veejnému sektoru potom mohou plynout výnosy z daní, které tvoí 
významný píjem do veejných rozpot	, odvody zdravotního pojištní anebo pojistné 
na sociální a d	chodové pojištní. Významnou oblastí je také mnová politika centrální 
banky (nap. stanovení úrokových sazeb, ízení úvrové politiky komerních bank, 
apod.), kterou ovlivuje rovnováhu platební bilance a konkurenceschopnost ekonomiky 
(Tetevová et al., 2009).  
2.3.2 Nepodnikatelský sektor 
Nepodnikatelským sektorem rozumíme sektor veejný, který lze zárove
ztotožnit s pojmem vládní sektor. Vedle hlavního cílu tohoto sektoru, kterým je 
pedevším uspokojování lidských poteb, se objevují i další cíle, jako jsou napíklad 
ešení d	sledk	 selhání trhu a v lepším pípad tmto selháním pedcházet.  
Tento sektor je charakteristický tím, že se jedná o sektor netržní, kde 
rozhodování není založeno na systému tržních cen, ale na hlasech voli	, a
 už 
zprostedkovan nebo pímo. Dalším znakem je neziskovost sektoru. Tím je vyjádeno, 
že se neorientuje na produkci zisku, ale když už zisk vygeneruje, je použit pedevším na 
zlepšení kvality a rozšíení služeb. D	ležitým znakem je financování 
prostednictvím veejných financí, tedy z veejných rozpot	 na r	zných úrovních, tzn. 
jak ze státního rozpotu, tak i z rozpot	 kraj	 a obcí. Tento sektor je spravován 
veejnou správou skládající se ze státní správy i samosprávy a v neposlední ad je 
v nm rozhodováno pomocí politického hlasování (Tetevová et al., 2009). 
2.4 Odmování v podnikatelském a nepodnikatelském sektoru v eské 
republice 
2.4.1 Vymezení základních pojm
„Poskytování odmny za vykonanou práci, a již ve form mzdy, platu nebo 
jiného druhu odmny, souvisí v pevážné vtšin pípad s existencí pracovnprávních 
vztah, jejichž režim upravuje zákoník práce a další právní pedpisy“ (Kocourek 
a Tryl, 2004). Mezi další právní pedpisy upravující oblast odmování jsou zákon 
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o platu a odmn za pracovní pohotovost v rozpotových a nkterých dalších 
organizacích a orgánech, zákon o ochran zamstnanc	 pi platební neschopnosti 
zamstnavatele a o zmn nkterých zákon	 a zákon o kolektivním vyjednávání 
ve znní pozdjších pedpis	 (Horváthová a opíková, 2009). 
Ú	astníci pracovnprávních vztah
Subjekty pracovnprávních vztah	 jsou v první ad zamstnanci 
a zamstnavatelé. Dalšími úastníky ale mohou být píslušné odborové organizace nebo 
napíklad rady zamstnanc	 (MPSV, 2012). 
Zamstnancem m	že být pouze fyzická osoba (oban) za pedpokladu splnní 
podmínek ukonené povinné školní docházky a dosažení 15 let vku, kdy vzniká 
zp	sobilost mít práva a povinnosti v pracovnprávních vztazích (Zákoník práce, 2012). 
Pro úely zákoníku práce se zamstnavatelem rozumí právnická (nap. 
obchodní spolenost) nebo fyzická osoba (oban), která zamstnává jinou fyzickou 
osobu v pracovnprávních vztazích (Zákoník práce, 2012). 
V pípad, kdy stát vystupuje jako subjekt pracovnprávních vztah	, má 
postavení zamstnavatele píslušná organizaní složka státu a jeho jménem také jedná 
(Zákoník práce, 2012). 
Pracovní pomr mezi zamstnavatelem a zamstnancem vzniká na základ
pracovní smlouvy, jmenování do funkce nebo volbou, a to v pípadech stanovených 
zvláštním právním pedpisem. Pípad vzniku pracovního pomru jmenováním 
se používá u vedoucích zamstnanc	 (vyjmenovaných v zákoníku práce) ve státní sfée, 
tj. napíklad vedoucí státních fond	, státních podnik	, úad	 práce nebo teba 
Finanních úad	 (Zákoník práce, 2012). 
2.4.2 Odmování za práci 
Od roku 1992 v rámci platných zákon	, dochází k zásadnímu odlišení pojm	
mzda a plat (Kocourek a Tryl, 2004). Odmování za práci zamstnanc	 v pracovním 
pomru se v minulosti ídilo dvma samostatnými zákony, nyní je odmování 
upraveno pímo v zákoníku práce.  
„Mzda a plat se poskytují podle složitosti, odpovdnosti a namáhavosti práce, 
podle obtížnosti pracovních podmínek, podle pracovní výkonnosti a dosahovaných 
pracovních výsledk“ (Zákoník práce, 2012). Piemž složitost, odpovdnost 
a namáhavost se m	že posuzovat napíklad podle vzdlání, praktických znalostí, 
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dovedností nezbytných pro výkon dané práce nebo podle fyzické a duševní náronosti. 
Pracovní podmínky lze posuzovat na základ obtížnosti pracovních režim	 a pracovní 
podmínky se mohou hodnotit podle intenzity a kvality provádné práce (Zákoník práce, 
2012). 
Pesnému vymezení pojm	 mzda a plat se budu vnovat pozdji, zde bych ráda 
uvedla pouze jeden z výraznjších rozdíl	 mezi nimi. „Mzdu poskytuje zamstnanci 
zamstnavatel, jehož hlavní innost smuje zpravidla k dosažení zisku“ a mimo 
minimální mzdy vyplývající ze zákona existuje prostor pro volbu zamstnavatele 
týkající se formy a výše mzdy, kterou vyhodnotí jako optimální vzhledem 
k dosahovanému nebo oekávanému zisku a pedpokládaným výsledk	m práce 
zamstnanc	. V pípad platu, vypláceným zamstnavatelem zcela nebo ásten
z veejných zdroj	, kde je zp	sob poskytování a výše platu upraveno zákonem 
a naízeními vlády, není prostor pro vyjednávání mezi zamstnancem 
a zamstnavatelem v rámci kolektivních smluv nijak velký (Kocourek a Tryl, 2004). 
2.4.3 Minimální mzda 
„Minimální mzda je nejnižší pípustná výše odmny za práci v základním 
pracovnprávním vztahu. Mzda, plat nebo odmna z dohody nesmí být nižší než 
minimální mzda. Do mzdy a platu se pro tento úel nezahrnuje mzda ani plat za práci 
pesas, píplatek za práci ve svátek, za noní práci, za práci ve ztíženém pracovním 
prostedí a za práci v sobotu a v nedli. 
Základní sazba minimální mzdy pro stanovenou týdenní pracovní dobu 40 hodin 
iní 8 000 K za msíc nebo 48,10 K za hodinu. 
V pípad, že mzda, plat nebo odmna z dohody nedosáhne minimální mzdy, 
je zamstnavatel povinen poskytnout zamstnanci doplatek ke mzd, k platu nebo 
k odmn z dohody“ (Zákoník práce, 2012). 
V podnikatelském sektoru, v nmž se uplatuje kolektivní vyjednávání 
o mzdách, je možno dohodnout minimální mzdu vyšší než vyplývá z naízení vlády 
o minimální mzd. Tam, kde kolektivní smlouva uzavena není, a tudíž ani nejsou 
sjednány mzdové podmínky, platí mimo institutu minimální mzdy i nejnižší úrovn
zaruené mzdy. 
V nepodnikatelském sektoru je krom minimální mzdy a nejnižších úrovní 
zaruené mzdy uplatován i systém platových tarif	 (MPSV, 2010). 
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2.4.4 Zaru	ená mzda 
„Zaruenou mzdou je mzda nebo plat, na kterou zamstnanci vzniklo právo podle 
zákoníku práce, smlouvy, vnitního pedpisu, mzdového nebo platového výmru“ 
(Zákoník práce, 2012).  
Ze zákoníku práce dále vyplývá, že nejnižší úrove zaruené mzdy nesmí být 
nižší než minimální mzda. Další nejnižší úrovn zaruené mzdy se podle naízení vlády 
odstupují podle složitosti, odpovdnosti a namáhavosti vykonávané práce do 8 skupin 
od 8 000 K do 16 100 K za msíc, tj. od 48,10 K do 96,20 K za hodinu.  
V pípad, že mzda nebo plat nedosahují nejnižší úrovn minimální mzdy 
je zamstnavatel povinen poskytnout doplatek ke mzd nebo platu, piemž se do mzdy 
nebo platu nezahrnují mzda nebo plat za práci pesas, píplatek za práci ve svátek, 
za noní práci, za práci ve ztíženém prostední a za prácí v sobotu a v nedli (MPSV, 
2012). 
2.4.5 Odmování zamstnanc v podnikatelské sfé
e 
„Mzda je penžité plnní a plnní penžité hodnoty (naturální mzda) 
poskytované zamstnavatelem zamstnanci za práci“. Mzda se sjednává v pracovní 
smlouv nebo jiné smlouv, která m	že se zamstnancem uzavena (nap. manažerská), 
v kolektivní smlouv, dále m	že být zamstnavatelem stanovena vnitním pedpisem 
(v pípad, kdy v podniku nep	sobí odborová organizace), i ur	ena mzdovým 
výmrem (Zákoník práce, 2012). 
Mzdový systém v podniku funguje na principu pevné a pohyblivé složky, kterou 
tvoí tarifní soustava, mzdové píplatky a zejména formy mezd. „Tarifní soustava je 
soubor pravidel a metod, kterými se uruje výše a podmínky poskytování základní ásti 
pevných složek mzdy – mzdových tarif“. Mzdové píplatky pedstavují další pevnou 
složku mzdy, které slouží pedevším k motivaci pracovník	 pi zvláštních 
a pro zamstnance zatžujících podmínkách. Jejich pesný výet je uveden v zákoníku 
práce, napíklad se ale jedná o práci pesas, za práci ve svátek nebo ve ztíženém 
pracovním prostedí. Poslední oblastí, kterou se ídí zamstnavatelé v podnikatelském 
sektoru, jsou formy mezd. Zamstnavatel na základ vlastního rozhodnutí m	že zvolit 
bu mezi mzdou úkolovou, asovou, podílovou nebo smíšenou. Úkolová mzda 
se uplatuje na pracovištích, kde je možno pesn stanovit pracovní postupy na základ
výkonových norem, lze tedy pesn kontrolovat množství vykonané práce a jedná 
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se o odmnu za fakticky splnný úkol. asová mzda vychází z odpracované doby 
a nemí se kvalita nebo množství vykonané práce. Kvalita práce se pak odráží 
v odmnách nebo píplatcích. Podílová mzda je situace, kdy se zamstnanc	m stanovuje 
mzda podle podíl	 z dosažených tržeb a zahrnuje celkovou odmnu za všechny práce 
a odpracovanou pracovní dobu. Smíšená mzda je vlastn kombinací výše zmínných 
a užívá se v pípadech, kdy mzdu není možné stanovit podle jednoznaného kritéria. 
Další formy mezd, které lze kombinovat s výše zmínnými jsou prémie, odmny 
a osobní ohodnocení. „Prémie pedstavují formu mzdy, která umožuje s velkou 
variabilitou a pružností motivovat jednotlivé zamstnance nebo dílí pracovní kolektiv 
k dosažení potebných pracovních výsledk“. Odmny se používají také jako motivace 
orientovaná zejména na výsledky práce. Další formou mzdy je osobní ohodnocení, které 
se užívá jako dlouhodobjší motivace pracovní výkonnosti a výsledk	 zamstnanc	
(Kocourek a Tryl, 2004). 
2.4.6 Odmování zamstnanc ve ve
ejných službách a správ
Plat je penžité plnní poskytované za práci vykonanou zamstnanci 
v pracovním (pop. služebním) pomru, kdy zamstnavatelem je stát, územní 
samosprávný celek, státní fond, píspvková organizace, jejíž náklady na platy 
a odmny jsou pln hrazeny píspvky na provoz poskytované z rozpotu zizovatele 
nebo školská právnická osoba zízená MŠMT, krajem, obcí nebo dobrovolným svazkem 
obcí podle školského zákona (Zákoník práce, 2012). 
Plat ur	uje zamstnavatel, který se v tomto pípad vždy ídí zákoníkem práce 
nebo naízením vlády, kolektivním vyjednáváním nebo vnitním pedpisem a není 
možné ho urit jiným zp	sobem, v jiném složení nebo výši. Výjimku tvoí zamstnanec 
zaazený do tinácté a vyšší platové tídy nebo vedoucí zamstnanec, kdy je plat 
sjednáván. Plat je tvoen složkami, které jsou upraveny v zákoníku práce, jako jsou 
platový tarif, píplatky za vedení, za noní práci, za práci v sobotu a v nedli, za práci 
ve ztíženém pracovním prostedí, za rozdlenou smnu, za pímou pedagogickou 
innost nad stanovený rozsah, zvláštní nebo osobní píplatek, specializaní píplatek 
pedagogického pracovníka, dále plat za práci ve svátek nebo za práci pesas (Zákoník 
práce, 2012). 
Platový tarif je pitom hlavní složkou zamstnancova platu, kterou je vyjáden 
rozdíl vykonávaných prací z pohledu složitosti, psychické a fyzické náronosti 
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a odpovdnosti. Podle tchto kritérií jsou práce rozdleny do šestnácti platových tíd 
a pro zaazení zamstnanc	 do tchto tíd jsou stanoveny kvalifikaní pedpoklady 
týkající se vzdlání (Kocourek a Tryl, 2004). 
„Zamstnanci písluší platový tarif stanovený pro platovou tídu a platový 
stupe, do kterých je zaazen“. Zamstnanec je zamstnavatelem do platové tídy 
zaazen podle druhu sjednané práce v pracovní smlouv (Zákoník práce, 2012). Nov
od roku 2012 už na zaazení do tíd není nárok podle vzdlání nebo vykonávané funkce, 
ale záleží pouze na zamstnavateli a jeho potebách, nap. podle penz pidlených od 
zizovatele. Tato novinka se netýká vedoucích pracovník	, kteí vždy budou patit 
do píslušné tídy. Do platového stupn je zaazen zamstnanec podle odpracovaných 
let, resp. doby dosažené praxe v. doby pée o dít a výkonu vojenské základní služby 
nebo civilní služby. „Platové tarify jsou tedy stanoveny v 16 platových tídách a v každé 
z nich v platových stupních“ (Zákoník práce, 2012). 
Tabulka 1.2 Platová tabulka státních zamstnanc	, rok 2012 
Zdroj: Vlastní zpracování, Zákoník práce, 2012 
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3 Informa	ní systém o prmrném výdlku 
Informaní systém o pr	mrném výdlku (ISPV) je systém pravidelného 
sledování píjm	 a pracovní doby zamstnanc	 v eské republice, a to ve form
statistických šetení (TREXIMA, 2011a).  
Institucí odpovdnou za správu tchto tvrtletních šetení je Ministerstvo práce 
a sociálních vcí (MPSV). Na ízení pr	bhu a vývoje šetení se podílí komise složená 
ze zástupc	 Ministerstva práce a sociálních vcí, eského statistického úadu, 
Ministerstva financí, eské národní banky, eskomoravské konfederace odborových 
svaz	, Svazu pr	myslu a dopravy R, Vysokou školou ekonomickou v Praze a dalších 
institucí (TREXIMA, 2011a). 
3.1 Vývoj ISPV 
Na poátku 90. let bylo poteba najít zp	sob, jak doplnit tehdejší statistiku mezd 
o vývoj mzdových píjm	 za jednotlivé profese. Došlo tedy k dohod mezi MPSV, 
vrcholovými zamstnavateli a odborovými orgány eské republiky, kdy se MPSV 
podailo navrhnout principy a poslání ISPV. Na jeho vývoji se spolupodílel i eský 
statistický úad a zástupci vdecké sféry (TREXIMA, 2011b).  
Od roku 1992, kdy probhlo pilotní šetení, prošel sbr dat a metodika šetení 
znaným vývojem. V pípad úpln prvního statistického šetení ISPV se jednalo 
o zjiš
ování tvrtletního pr	mrného hodinového výdlku zamstnanc	 podle profesí 
u zamstnavatel	, kterými byly významné firmy z jednotlivých odvtví. Jednalo se sice 
o cílený výbr tchto firem, ale šetení bylo založeno na získávání respondent	
na principu dobrovolnosti. P	vodn šlo o samostatné resortní statistické šetení. O rok 
pozdji se pešlo na sekundární výbr, tj. náhodný výbr zamstnanc	 z velkých 
organizací, s cílem zvýšit reprezentativnost výsledk	. V pozdjších letech došlo 
k pechodu na náhodný výbr zamstnanc	 a rozšiování potu respondent	 na základ
kvótního výbru organizací podle odvtví (kategorie OKE), regionu (kraj), a velikosti 
organizace (kategorie potu zamstnanc	). V roce 1997 bylo provedeno zkušební 
šetení Regionální statistiky ceny práce, a to za pt region	. I nadále docházelo 
ke zkvalitnní výsledk	 šetení, rozšíil se poet uživatel	 systému a bylo nezbytné 
zmnit postavení tchto šetení. Proto se od roku 1996 stává ISPV souástí Programu 
statistických zjiš
ování SÚ. SÚ vyhlašuje tento Program ve Sbírce zákon	 pro daný 
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kalendání rok 1a na základ toho mají zpravodajské jednotky povinnost ze zákona 
poskytovat vstupní data. V roce 1998 bylo zavedeno sledování a vyhodnocování 
píjmové úrovn v krajích pod názvem Regionální statistika ceny práce (RSCP), které 
dopluje šetení ISPV. V pr	bhu let dochází ke sjednocování, zkvalitování 
a rozšiování struktury dat pro podnikatelskou a nepodnikatelskou sféru. První údaje 
za nepodnikatelskou sféru byly zpracovány v roce 1999 (TREXIMA, 2011b).  
V letech 1998 až 2003 byl využíván jako jediný zdroj informací tvrtletní šetení 
ISPV. Od roku 2004 ale slouží ISPV pouze pro zjiš
ování údaj	 o subjektech spadající 
do podnikatelské sféry. Zjiš
ování údaj	 o subjektech nepodnikatelské sféry spadá 
pod Informaní systém o platu (ISP) Ministerstva financí R, který plošn pokrývá 
všechny zamstnance v rozpotových a nkterých dalších organizacích a orgánech 
odmovaných podle §109, odst. 3 zákona . 262/2006 Sb., zákoníku práce, ve znní 
pozdjších pedpis	 (Holý, 2011). Rok 2008 je d	ležitý z pohledu navázání hlubší 
spolupráce mezi ISPV a SÚ a nutnosti harmonizovat metodiku výdlkových šetení. 
Ke spuštní portálu ISPV, který nabízí všechny informace v dostupné a srozumitelné 
form, došlo v roce 2009 (TREXIMA, 2011b). 
V roce 2011 došlo k nkolika zásadním zmnám. Došlo ke zmn periodicity 
a obsahu výsledkových publikací ISPV oproti roku 2010, kdy byla každé tvrtletí 
vydávána publikace za podnikatelskou sféru a za nepodnikatelskou sféru každé sudé 
tvrtletí a to v podrobných klasifikacích i podle regionálního lenní v rámci RSCP. 
Od roku 2011 je za každé tvrtletí vydávána publikace o mzdách a pracovní dob
v odvtvovém tídní. „Za každé sudé tvrtletí je tato publikace rozšíena o informace 
o hodinových výsledcích. Za 1. pololetí a za celý rok vycházejí publikace za mzdovou 
a platovou sféru a údaji o mzdách a pracovní dob v podrobných klasifikacích, zejména 
podle jednotlivých zamstnání. Jednou ron jsou v rámci Regionální statistiky ceny 
práce (RSCP) vydávány publikace za jednotlivé kraje R“ (TREXIMA, 2011c).  
V témže roce dochází k dokonení harmonizace metodiky a pechodu z p	vodní 
klasifikace KZAM-R na novou klasifikace CZ-ISCO, ímž se zmnila i struktura 
vstupních údaj	. Dochází také ke zmn názv	 sledovaných sfér. Zvyšuje se také 
kvalita odhadu mediánu hrubé msíní mzdy, která byla uvedena v pololetní publikaci 
za mzdovou sféru (TREXIMA, 2011c). 
                                                
1 Program statistických zjiš
ování na rok 2012 byl zveejnn ve vyhlášce . 275 ze dne 
12. záí 2011 v ástce 98/2011 Sb. (SÚ, 2011) 
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Od roku 2011 je v rámci ISPV namísto podnikatelská sféra užíváno oznaení 
mzdová sféra a v pípad nepodnikatelského sektoru je to platová sféra. Oznaení 
podnikatelský a nepodnikatelský sektor, odpovídající institucionálním sektor	m, 
využívá SÚ. Pro poteby ISPV je ale nezbytné zamstnance klasifikovat podle toho, 
jestli jsou odmováni mzdou nebo platem, což neodpovídá lenní podle 
institucionálních sektor	. Mzdová šetení ISPV sledují úrove píjm	 jak jednotlivých 
zamstnanc	, tak i zamstnavatel	 (TREXIMA, 2011c). 
Výsledky šetení jsou rozdleny na dv ásti a to podle sfér, o které vypovídají. 
Mzdová sféra v rámci ISPV zahrnuje ekonomické subjekty, které jsou odmovány 
mzdou podle § 109, odst. 2 zákona . 262/2006 Sb., zákoníku práce, ve znní 
pozdjších pedpis	 (TREXIMA, 2011d). Data za mzdovou (podnikatelskou) sféru 
zpracování pro Ministerstvo práce a sociálních vci spolenost TREXIMA spol. s r. o. 
Druhou ástí je platová sféra, do které se zaazují ty ekonomické subjekty, které jsou 
odmovány platem podle § 109, odst. 3 zákona . 262/2006 Sb., zákoníku práce, 
ve znní pozdjších pedpis	. V platové (nepodnikatelské) sfée je zdrojem dat 
Informaní systém o platech, který je spravován Ministerstvem financí (TREXIMA, 
2011c). Databáze údaj	 ISPV a ISP dohromady tvoí celek sloužící pro výpoet 
výsledk	 za celou národní ekonomiku. D	ležité je poznamenat, že ISPV na rozdíl 
od ISP, nezahrnuje data za jednotky s mén než deseti zamstnanci (Holý, 2011). 
3.2 Mzdová sféra 
Základním souborem mzdové sféry pro úely ISPV je soubor aktivních 
ekonomických subjekt	, které jsou definované na základ Registru ekonomický 
subjekt	 (RES) 2eského statistického úadu, které jsou odmováni mzdou podle 
§109, odst. 2 . 262/2006 Sb., zákoníku práce, ve znní pozdjších pedpis	. Podle RES 
je ekonomickým subjektem každá právnická a fyzická osoba zapsaná v obchodním 
rejstíku a organizaní složka státu, která je úetní jednotkou (SÚ, 2012a). Výbr 
ekonomických subjekt	 je možno charakterizovat jako jednostupový stratifikovaný 
výbr. „Výbrovým jednotkami jsou ekonomické subjekty, na které se v pípad vybraní 
vztahuje zpravodajská povinnost“ (TREXIMA, 2011c). „Statistickými jednotkami jsou 
zamstnanci, kteí jsou nositeli sledovaných statistických znak“ (TREXIMA, 2011c). 
Podle ISPV je základní soubor rozdlen do oblastí (strat) podle: 
                                                
2 Registr ekonomických subjekt	 (RES) je veejným seznamem, který je veden podle zákona o 
státní statistické služb, §20 zákona . 89/1995 (SÚ, 2012b). 
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• institucionálních sektor	, 
• velikostních kategorií, 
• odvtvových skupin, 
• region	 (kraj	), (TREXIMA, 2011c). 
V tchto jednotlivých oblastech, vzniklých rozdlením základního souboru podle 
stratifikaních kritérií, je vybrán stanovený podíl ekonomických subjekt	. „Výbr je 
provádn z institucionálních sektor používaných v národních útech, tj. ze sektor
nefinanních podnik, finanních institucí, vládních institucí, domácností (podnikatel, 
fyzických osob) a neziskových institucí sloužících domácnostem“ (TREXIMA, 2011c).  
Pravdpodobnost výbru subjektu závisí na jeho velikosti TREXIMA, 2011c). 
To znamená, že pravdpodobnost výbru stoupá s velikostí jednotky (Holý, 2011). 
Jejich výše je urena výbrovým podílem, který je možno vidt v Tabulka 2.1
(TREXIMA, 2011c).  
Nefinanní instituce a domácnosti patí mezi nejpoetnjší sektory a subjekty, 
které se adí do tchto sektor	 s 250 a více zamstnanci jsou zaazeny do šetení plošn, 
tzn. výbr s pravdpodobností rovnou 1. Menší subjekty s 1 až 249 zamstnanci jsou 
vybíráni v jednotlivých sektorech systematickým náhodným výbrem s nestejnými 
pravdpodobnostmi bez vrácení. Výbr ekonomických subjekt	 s 1 až 9 zamstnanci je 
provádn jednorázov každé 4 roky (poslední výbr byl proveden za rok 2010). Výbr 
ekonomických subjekt	 s 10 až 249 zamstnanci se obmuje metodou rotujícího 
panelu s periodou rotace devt let, tzn. k plné obmn dojde za devt let (TREXIMA, 
2011c). 
Tabulka 2.1 Velikostní kategorie pro výbr 
Kategorie Po	et zamstnanc Výbrový podíl (v %) 
1 1 až 9 1,2 
2 10 až 49 4,5 
3 50 až 249 15 
4 250 a více 100 
Zdroj: TREXIMA, 2011c, vlastní zpracování 
V sektoru finanních a vládních institucí jsou do výbrového souboru plošn
zaazeny subjekty s 50 a více zamstnanci a v sektoru neziskových institucí jsou 
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zaazeny subjekty s 65 a více zamstnanci. „Menší subjekty z tchto sektor podléhají 
pravdpodobnostnímu výbru“ (TREXIMA, 2011c). 
Ekonomické subjekty jsou vybírány z šesti odvtvových skupin, kterými jsou: 
zemdlství, pr	mysl, stavebnictví, obchod, tržní služby a ostatní služby. V rámci 
tchto základních skupin jsou pomocí klastrové analýzy ureny podrobnjší oblasti 
na základ podobností mzdové úrovn a struktury zamstnání (TREXIMA, 2011c). 
„Regionem se z hlediska výbru jednotek rozumí kraj ve smyslu ústavního 
zákona . 347/1997 Sb., v platném znní“ (TREXIMA, 2011c). 
Pravidelné statistické šetení v mzdové sfée je oznaováno jako „tvrtletního 
šetení o pr	mrném výdlku“ a je zaazeno do programu statistických zjiš
ování, které 
každoron vyhlašuje eský statistický úad ve sbírce zákon	 pro daný kalendání rok 
(TREXIMA, 2011c). Program statistických zjiš
ovaní na rok 2012 byl zveejnn 
ve vyhlášce . 275/2011Sb. (SÚ, 2011). tvrtletn jsou zjiš
ovány údaje o mzdách, 
pracovní dob, potu zamstnanc	 za celý vybraný ekonomický subjekt a pololetn jsou 
navíc zjiš
ovány podrobné údaje o mzdách a pracovní dob jednotlivých zamstnanc	
TREXIMA, 2011c).  
3.3 Platová sféra 
Základním souborem platové sféry byl do 30. 6. 2010 soubor ekonomických 
subjekt	 definovaný Automatizovaným rozpotovým informaním systémem (ARIS) 
kterého spravovalo Ministerstvo financí R (MF R). K 1. 1. 2010 MF R rozhodlo, 
v rámci reformy veejných financí, o vybudování nového Integrovaného informaního 
systému státní pokladny (IISP), jenž ml p	vodní systém nahradit (MF R, 2011a). 
Souástí projektu IISP je Centrální systém úetních informací státu (CSÚIS) sloužící 
jako systém pro sbr úetních záznam	 a finanních výkaz	 od vybraných úetních 
jednotek, kterými jsou: 
• organizaní složky státu, 
• Státní fondy podle rozpotových pravidel, 
• Pozemkový fond eské republiky, 
• územní samosprávné celky, 
• dobrovolné svazky obcí, 
• Regionální rady region	 soudržnosti, 
• píspvkové organizace, 
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• zdravotní pojiš
ovny (Výkaznictví, 2010). 
Zdrojem dat pro statistické šetení za platovou sféru, které jsou realizovány 
s pololetní periodou, je Informaní systém o platech (ISP) Ministerstva financí 
(TREXIMA, 2011c). Výsledky šetení jsou pedávány MPSV, které je zpracovaná 
a zveejuje v rámci ISPV a RSCP (MF R, 2005). 
Informaní systém o platech (ISP) je realizován na základ zákona 
. 262/2006 Sb., zákoníku práce, §137 a naízení vlády . 289/2002 Sb., ve znní 
naízení vlády . 514/2004 Sb. (MF R, 2005) 
3.4 Hlavní ukazatelé ISPV 
Výsledky šetení prezentují informace o struktue mezd a plat	, hrubé msíní 
mzd, píp. platu, hodinovém výdlku, odpracované i neodpracované dob. Jedná 
se o nejd	ležitjší ukazatele v rámci Informaního systému o pr	mrném výdlku 
(TREXIMA, 2011c). 
Pro zaátek je nutné vymezit pojem sledované období, které je v šetení užíváno. 
V pípad publikací za 1. pololetí a celý rok období od zaátku do konce tvrtletí 
odpovídá období od zaátku do konce tvrtletí, za které se statistické zjiš
ování provádí 
(tj. 1. - 2. tvrtletí a 1. - 4. tvrtletí píslušného roku). U publikací za jednotlivá tvrtletí 
pedstavuje sledované období vždy konkrétní tvrtletí, za které je statistické šetení 
provádno (tj. 1., 2., 3., nebo 4. tvrtletí) (TREXIMA, 2011c). 
Hrubá msí	ní mzda (plat) se vztahuje k celému sledovanému období 
a na rozdíl od hodinového výdlku je vypotena z dalších pímo zjiš
ovaných 
mzdových položek a nemzdových plnní. Do výpotu hrubé msíní mzdy 
se na základ doporuení Eurostatu zaazují pouze ti zamstnanci, kteí u daného 
zamstnavatele odpracovali nejmén jeden msíc a zárove jejich týdenní pracovní 
doba je stanovena na alespo 30 hodin (TREXIMA, 2011c). 
(2.1)  
	
 
 

HMMIMESi – hrubá msíní mzda zamstnance 
MZDAi – mzda za práci zamstnanci kumulované za sledované období 
NÁHRADYi – náhrada mzdy zamstnance kumulované za sledované období 
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POHOTOVi – odmny za pracovní pohotovost zamstnance kumulované za sledované 
období 
MESPLAC_prepi – poet pepotených placených msíc	 zamstnance v kumulaci 
za sledované období, tzn. poet msíc	 odpovídajících soutu odpracované doby a doby 
po kterou pobíral náhradu mzdy (TREXIMA, 2011c). 
Hodinový výdlek tvoí pímo zjiš
ovanou veliinou a do výpotu se zahrnují 
pouze ti zamstnanci, kteí byly v evidenním potu v posledním sledovaném období 
TREXIMA, 2011c). 
Msí	ní odpracovaná a neodpracovaná doba se také vztahuje k celému 
sledovanému období (TREXIMA, 2011c). 
(2.2)  !"#$% 


&

(2.3) $'(%)*+ 
,-
&

OPRACMESi – msíní odpracovaná doba zamstnance 
ABSCELKMESi – msíní neodpracovaná doba zamstnance 
ODPRACDi – celkový poet odpracovaných hodin zamstnance kumulované 
za sledované období 
ABSCELKi – celkový poet neodpracovaných hodin zamstnance v kumulaci 
za sledované období 
MESEVID_prepi – poet pepotených evidenních msíc	 zamstnance kumulované 
za sledované období (TREXIMA, 2011c) 
3.5 Statistické charakteristiky užívané v rámci ISPV 
Statistické charakteristiky užívané pro prezentaci výsledk	 šetení jsou medián 
a pr	mr. Výsledky výdlkových šetení jsou diferencovány podle 1. a 3. kvartilu 
a 1. a 9. decilu (TREXIMA, 2011c). 
Medián je hodnota, která dlí uspoádanou adu ísel na dv stejn poetné 
poloviny, piemž platí, že nejmén 50 % hodnot je menší nebo rovno a zárove
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nejmén 50 % hodnot je vtších nebo rovno mediánu. Medián je využíván zejména 
proto, že oproti klasicky používanému pr	mru není ovlivnn extrémními hodnotami 
a nezkresluje výslednou hodnotu (TREXIMA, 2011c). 
Kvartily pedstavují hodnoty, které dlí vzestupn uspoádanou adu ísel 
na tvrtiny. První kvartil je hodnota, pod kterou leží 25 % nejnižších hodnot vzestupn
uspoádané ady ísel. Druhý kvartil je roven mediánu a tetí kvartil je hodnota, 
pod kterou leží 25 % nejvyšších hodnot uspoádané ady (TREXIMA, 2011c). 
Hodnoty, které rozdlují vzestupn uspoádanou adu ísel, jsou decily. 
Pro poteby ISPV jsou nejzajímavjší první a devátý decil. První decil je hodnota, 
pod kterou leží 10 % nejnižších hodnot uspoádané ady a devátý decil je hodnota, 
nad kterou leží 10 % nejvyšších hodnot uspoádané ady (TREXIMA, 2011c). 
3.6 Harmonizace šet
ení ISPV a mzdovou statistikou SÚ  
V roce 2011 byla metodika ISPV harmonizována s metodikou užívanou v rámci 
mzdové statistiky SÚ. Výhodou harmonizace bylo zvýšení kvality publikovaných 
mzdových statistik. Výrazným zlepšením v šetení ISPV bylo rozšíení souboru ISPV 
o díve nesledované subjekty, a to zamstnance: 
• právnických osob s mén než 10 zamstnanci, 
• fyzických osob a neziskových institucí bez ohledu na poet zamstnanc	
(TREXIMA, 2011c). 
Zmnou ve všech publikacích od roku 2011 bylo, že byly nov uvádny vážené 
poty zamstnanc	 v tisících. Harmonizace však pispla k tomu, že došlo k poklesu 
mediánu hrubé msíní mzdy za mzdovou sféru, a proto, aby bylo možné provádt 
srovnání vývoje mzdy správn, obsahují publikace mezironí indexy, které byly 
vypoteny pomocí revidovaných údaj	 za rok 2010 (TREXIMA, 2011c). 
Je poteba zd	raznit, že i pes harmonizaci metodiky rozdíly mezi šetení SÚ 
a ISPV petrvávají. Rozdíly jsou dány specifiky šetení ISPV (TREXIMA, 2011c). 
Zam
ení šet
ení 
Mzdové šetení SÚ se zamuje na makroekonomické údaje a mzda je podle 
SÚ referenní hodnotou pro zákony a vyhlášky. ISPV provádí strukturní analýzu 
mzdových rozdíl	 mezi zamstnáními a sleduje jednotlivé mzdové položky (MPSV, 
2011b). 
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SÚ dlí svá šetení podle podnikatelské a nepodnikatelské sféry, odvtví nebo 
typu hospodaení. ISVP používá dlení zamstnání podle klasifikace CZ-ISCO, podle 
kategorií vzdlání, vk nebo pohlaví, a také podle podnikatelské a nepodnikatelské sféry 
(MPSV, 2011b). 
Cílová populace šet
ení 
Cílová populace šetení pro SÚ pedstavují zamstnanci R, podnikatelská 
a nepodnikatelská sféra a to podle sektor	 národních út	. Pro ISPV tvoí cílovou 
populaci šetení zamstnanci R a podnikatelská a nepodnikatelská sféra urená podle 
zp	sobu odmování (MPSV, 2011b). 
Základním souborem pro poteby výkaznictví SÚ jsou ekonomické subjekty 
s alespo 1 zamstnancem. Pro ISPV jsou základním souborem nefinanní podniky, 
finanní a státní instituce odmující mzdou s 10 a více zamstnanci a ekonomické 
subjekty nepodnikatelské sféry bez ohledu na poet zamstnanc	 (MPSV, 2011b). 
Typ šetení, které využívá SÚ je kombinací výbrového a vyerpávajícího 
šetení. ISPV rozlišuje typ šetení podle sféry. Pro podnikatelskou sféru využívá 
výbrové šetení a pro nepodnikatelskou vyerpávající šetení (MPSV, 2011b). 
Charakteristiky mzdových ukazatel
SÚ ve svých šeteních hodinový výdlek na rozdíl od ISPV nesleduje. ISPV 
monitoruje pr	mrný hodinový výdlek jako tvrtletní charakteristiku výdlku (MPSV, 
2011b). 
Hrubá msíní mzda podle SÚ zahrnuje základní mzdu, píplatky a doplatky, 
prémie a odmny, náhrady mzdy, odmny za pracovní pohotovost a naturální mzdy, 
které byly v daném období zamstnanc	m zútovány k výplat. ISPV rozlišuje 
odmování v podnikatelském a nepodnikatelský sektoru, a tak jejich pojetí hrubé mzdy 
vyplývá ze zákona, resp. §109 odst. 2 zákona . 262/2006 Sb. (mzda v podnikatelském 
sektoru) a §109 odst. 3 zákona . 262/2006 Sb. (plat v nepodnikatelském sektoru) 
(MPSV, 2011b). 
Struktura prmrné hrubé msíní mzdy pedstavuje pro šetení ISPV základní 
mzdu, píplatky, odmny a náhrady. SÚ strukturu této položky nesleduje (MPSV, 
2011b). 
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Metody výpo	tu hrubé msí	ní mzdy 
SÚ a ISPV pojímají prmrnou hrubou msíní mzdu odlišn. Pro SÚ 
pedstavuje podíl soutu mezd a evidenní doby všech zamstnanc	 celého 
ekonomického subjektu za aktuální tvrtletí (v. nemocných zamstnanc	) a lze ji 
poítat jen na podnikové úrovni. ISPV chápe pr	mrnou hrubou msíní mzdu jako 
podíl soutu mezd a placené doby jednotlivého zamstnance za období od zaátku roku 
(nezahrnuje nemocné zamstnance) a lze ji poítat na zamstnanecké úrovni (MPSV, 
2011b). 
V šetení SÚ nejsou záznamy za jednotlivé zamstnance sbírány, kdežto 
šetení ISPV zahrnuje zamstnance s minimáln 30hodinovým týdenním pracovním 
fondem, jedním msícem placené doby a splující kontroly správnosti a konzistence 
vstupních údaj	 (MPSV, 2011b). 
Dopotové metody používané ve výkaznictví SÚ jsou metody imputace 
a vážení, zatímco metody užívané šetením ISPV jsou metoda historické imputace, 
a vážení se provádí jen u agregovaných tídní a ne u jednotlivých zamstnání (MPSV, 
2011b). 
3.7 T
ídní a klasifikace 
Od sbru dat v 1. pololetí roku 2011 byla ve statistikách trhu práce (nap. ISPV 
nebo ISP) p	vodní rozšíená klasifikace KZAM-R nahrazena novou klasifikací 
zamstnání CZ-ISCO. Pedmtem klasifikace KZAM-R je zamstnání, resp. konkrétní 
innost, kterou pracovník vykonává a je zdrojem jeho hlavních pracovních píjm	
(SÚ, 2012c).  
Klasifikace CZ-ISCO je národní statistická klasifikace vypracovaná na základ
mezinárodního standardu ISCO-08 (Standard Classification of Occupation), 
vytvoeného Mezinárodní organizací práce (ILO). Standardní 4místný kód klasifikace 
ISCO-08 byl rozšíen na úrove 5místného kódu podle poteb eského trhu práce, 
piemž jsou i nadále pln respektovány principy klasifikace. Tato národní statistická 
klasifikace byla zavedena pro poteby sledování jednolitých skupin (druh	) zamstnaní 
v eské republice a pro možnost jejich mezinárodního srovnání (TREXIMA, 2011e). 
„Zamstnání jsou v jednotlivých tídách seskupena na základ podobnosti 
vykonávané práce a na základ podobnosti kvalifikace (souboru znalostí a dovedností), 
požadované k plnní úkol a povinností v zamstnání“. Klasifikace se pedevším 
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zamuje na požadovanou kvalifikaci k provádní daného úkolu, nikoliv na to, jestli je 
pracovník více nebo mén kvalifikovaný než jiný p	sobící ve stejném zamstnání 
(TREXIMA, 2011e). 
Hlavní tídy jsou postupn seazeny podle úrovn a specializace znalostí 
a dovedností potebných k výkonu daného zamstnání, a to od nejnáronjších 
(1. a 2. tída) k tm nejjednodušším zamstnáním (9. tída). íselný kód CZ-ISCO je 
jako 5místný konstruován takto: 
Obrázek 2.1 Konstrukce klasifikace CZ-ISCO 
Zdroj: TREXIMA, 2011e 
Pro lepší pochopení píklad: zamstnání „hlavní úetní“ patí do kategorie CZ-
ISCO (Hlavní úetní), patí do podskupiny 2411 (Specialisté v oblasti úetnictví) jenž je 
souástí skupiny 241 (Specialisté v oblasti financí) a ta patí do 24. tídy (Specialisté 
v obchodní sfée a veejné správ), tzn. hlavní tída 2 (Specialisté) (TREXIMA, 2011e).
CZ-ISCO zahrnuje: 
• 10 hlavních tíd, 
• 43 tíd, 
• 130 skupin, 
• 434 podskupin, 
• 1362 kategorií (TREXIMA, 2011e). 
Další užívanou klasifikací v publikacích ISPV je klasifikace CZ-NACE. Jedná 
se o statistickou klasifikaci ekonomických inností používanou Evropskou unií a tudíž 
statistiky, které vzniknou za použití klasifikace NACE lze srovnávat v rámci celé 
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Evropské unie. (SÚ, 2012b). V roce 2008 klasifikace CZ-NACE nahradila 
Odvtvovou klasifikaci ekonomických inností (OKE). 
3.8 Regionální statistika ceny práce 
Regionální statistika ceny práce (RSCP) je stejn jako ISPV systém 
pravidelného monitorování aktuální výdlkové úrovn a pracovní doby zamstnanc	
formou statistických šetení, ale v jednotlivých krajích eské republiky. Výdlková 
úrove se zjiš
uje, stejn jako v pípad ISPV, za sledované období na základ
hodinového výdlku, hrubé mzdy, odpracované i neodpracované doby jednotlivých 
zamstnanc	 (MPSV, 2011a). 
RSCP vychází z pravidelného výbrového statistického zjiš
ování s názvem 
„tvrtletní šetení o cen práce“, které je zaazeno do programu statistických zjiš
ování 
vyhlašovaným SÚ ve sbírce zákon	 pro píslušný kalendání rok (MPSV, 2011a). 
Primárním výsledkem jsou statistiky výdlkové úrovn jednotlivých zamstnání 
v klasifikaci KZAM-R. Dalším produktem RSCP jsou odhady výdlkových parametr	
zamstnanecké populace kraj	 v lenní podle firemních i zamstnaneckých 
charakteristik (MPSV, 2011a). 
Nejd	ležitjším kritériem pro lenní výsledk	 šetení RSCP je to, do které sféry 
šetený ekonomický subjekt náleží a podle toho se také liší zdroje erpání. Od roku 
2011 je šetení provádno s roní periodou (MPSV, 2011a). 
Tato práce se mzdovými šeteními jednotlivých kraj	 eské republiky nebude 
vnovat podrobnji. 
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4 Odmování ve vybraných profesích v podnikatelském a nepodnikatelském 
sektoru v eské republice 
4.1 Vybrané profese 
Pro analýzu odmování v podnikatelském a nepodnikatelském sektoru bylo 
vybráno celkem deset profesí. Spoleným znakem tchto profesí je zastoupení 
jak ve mzdové, tak i v platové sfée. Takových profesí bylo v letech 2005 až 2010 
pibližn šedesát. Hlavní kritérium výbru proto bylo pibližn stejné a zárove
významné zastoupení jednotlivých profesí v obou sférách ve 4. tvrtletí roku 2010. 
Jedná se o profese, které nejsou jednostrann orientovány a zastupují nkolik tíd. 
Tato kapitola se vnuje vývoji a následnému srovnání mediánu mzdy 
jednotlivých profesí za sledované období v obou sférách vždy za 2. tvrtletí. Medián 
mzdy byl zvolen z d	vodu mnohem vtší vypovídací schopnosti, než jakou disponuje 
mzda pr	mrná. Lidé s nadstandardními píjmy totiž pr	mr umle nadhodnocují 
a naopak, zatímco medián je hodnotou ležící uprosted seazených mezd a lze ho 
považovat za skutený pr	mr mzdy. Pro srovnání vývoje je vhodnjší 2. tvrtletí, 
protože není natolik zatíženo statistickou chybou jako 4. tvrtletí, do kterého jsou pi 
výpotu zahrnuty i napíklad odmny na konci roku nebo 13. a 14. mzdy. 
Vývoj tchto profesí je sledován v letech 2005 až 2010 a to proto, že od roku 
2011 se v d	sledku zmny užívané klasifikace zmnily názvy a kódy jednotlivých 
profesí. Vývoj hrubé msíní mzdy a vybraných složek jednotlivých vybraných profesí 
je uveden v Píloze 2. 
4.1.1 editelé a prezidenti velkých organizací a podnik (kód 1210) 
editel velké organizace je vysoce kvalifikovaný pracovník, který je odpovdný 
za celkové ízení organizace, za tvorbu její strategie a politik smujících k naplování 
podnikem stanovených cíl	 a v neposlední ad je nejvyšším pedstavitelem organizace. 
Mezi jeho pracovní innosti patí stanovení a rozhodování o dlouhodobých 
strategických cílech organizace, rozhodování o portfoliu výrobk	, pop. služeb 
a obchodních partner	. Schvaluje finanní rozpoty organizace a rozhoduje o rozdlení 
hospodáského výsledku. ídí, koordinuje a kontroluje výsledky práce vrcholového 
managementu. editel organizaci taky reprezentuje pi jednáních s obchodními 
partnery, potenciálními zákazníky a dalšími subjekty. 
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Kvalifikaní požadavky této pozice je minimáln vysokoškolské vzdlání 
dosažené absolvováním magisterských studijních program	 vysokých škol (TREXIMA, 
2011f). 
Tabulka 3.1 Hrubá mzda podle sektoru za 4. tvrtletí 2010: editelé 
a prezidenti velkých organizací a podnik	  
Sféra 
Pr	mrná 
mzda 
Medián 
Diferenciace Placená 
doba 1. decil 1. kvartil 3. kvartil 9. decil 
K/ms K/ms K/ms hod/ms 
Platová 44 265 43 007 30 891 36 730 49 521 56 581 174,4 
Mzdová 183 333 114 899 38 310 64 966 222 500 408 906 170,5 
Zdroj: Vlastní zpracování, TREXIMA, 2011m.  
4.1.2 Léka
i, ordiná
i (krom zubních léka
) (kód 2221) 
Léka v obecném slova smyslu léí lidi a snaží se pedcházet jejich onemocnní. 
Léka je vždy njakým smrem specializován, nap. léka praktický, dtský, internista, 
chirurg, neurolog, gynekolog, apod. Všeobecný léka poskytuje základní lébu, 
preventivní a diagnostickou péi svým pacient	m, pípadn pacienty doporuuje 
k jiným, specializovaným léka	m. 
Léka musí být absolventem lékaské fakulty, kdy pedpokladem je minimáln
vysokoškolské vzdlání lékaského smru. Mimo jiné musí být lenem eské lékaské 
komory a bezúhonný (LMC, 2012). 
Tabulka 3.2 Hrubá mzda podle sektoru za 4. tvrtletí 2010: Lékai, ordinái 
(krom zubních léka	) 
Sféra 
Pr	mrná 
mzda 
Medián 
Diferenciace Placená 
doba 1. decil 1. kvartil 3. kvartil 9. decil 
K/ms K/ms K/ms hod/ms 
Platová 49 936 45 384 27 462 35 588 60 573 78 118 192,5 
Mzdová 48 744 42 945 24 848 33 059 59 310 77 970 186,3 
Zdroj: Vlastní zpracování, TREXIMA, 2011m.  
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4.1.3 Odborní pracovníci na úseku ú	etnictví, financí, daní, apod., hlavní ú	etní 
(kód 2411) 
Odborným pracovníkem je ta osoba, která získala potebné teoretické i praktické 
odborné vzdlání potebné pro danou profesi, minimáln však stední.  
Odborný úetní zajiš
uje útování jednotlivých oblastí finanního úetnictví 
úetní jednotky pod vedením a kontrolou samostatného úetního. Jeho pracovní náplní 
je útování bžných úetních operací finanního úetnictví, kontroluje náležitosti 
úetních doklad	 a eviduje je, spolupracuje pi inventarizaci majetku a závazk	 a pod 
vedením samostatného úetního provádí útování uzávrkových operací. Nejvhodnjší 
pípravou pro tuto pozici je stední vzdlání s maturitní zkouškou, bez vyuení, v oboru 
ekonomika a podnikání nebo stední vzdlání s maturitní zkouškou, bez vyuení, 
v oboru finannictví a bankovnictví (TREXIMA, 2011g). 
Odborní pracovníci na úseku financí se zamují na oblast rozpot	 organizací 
a to jak na jejich sledování, tak i vyhodnocování a zejména jejich plnní. 
Na úseku daní se odborní pracovníci zabývají zpracováním daových piznání, 
pípravou daových podklad	 anebo poskytují poradenskou innost v otázkách zdanní 
(SÚ, 2011b). 
Náplní práce hlavního úetního m	že být napíklad vytváení vnitní metodiky 
úetní jednotky, sestavování úetních závrek, vedení hlavních úetních knih. 
Nejd	ležitjším znakem je, že nese odpovdnost za celé úetní oddlení a úastní 
se osobn auditu spolenosti. 
Zamstnání zaazené do této skupiny jsou mimo výše zmínných také úetní 
znalec, odborný daový poradce nebo auditor (SÚ, 2011c). 
Tabulka 3.3 Hrubá mzda podle sektoru za 4. tvrtletí 2010: Odborní pracovníci 
na úseku úetnictví, financí, daní, apod., hlavní úetní 
Sféra 
Pr	mrná 
mzda 
Medián 
Diferenciace Placená 
doba 1. decil 1. kvartil 3. kvartil 9. decil 
K/ms K/ms K/ms hod/ms 
Platová 29 070 27 649 20 961 23 846 33 074 39 084 174,5 
Mzdová 49 064 40 442 24 742 30 760 57 019 81 893 171,2 
Zdroj: Vlastní zpracování, TREXIMA, 2011m.  
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4.1.4 Technici a laboranti v oblasti biologie a v p
íbuzných oborech (v	. 
zdravotnických laborant) (kód 3211) 
Technici a laboranti plní technické úkoly související nejenom s výzkumem 
v biologii i jiných vdách související se životem, ale i k aplikaci a praktickému využití 
vdeckých poznatk	 v oblasti pr	myslu, zemdlství, lékaství, apod. 
Náplní jejich pracovní innosti mohou být napíklad píprava materiálu 
a zaízení pro pokusy, testy a analýzy. Shromaždování a píprava vzork	 rostlinných, 
zvíecích i lidských za úelem provádní zkoušek, test	, analýz nebo preparace anebo 
využívají znalosti vdeckých princip	 a inností pi urování a ešení obtíží vznikajících 
pi práce. 
Do této skupiny zamstnání m	žeme zaadit povolání technik biolog, biochemik, 
biofyzik, zdravotnický laborant, technik farmakolog nebo napíklad technik genetik 
(SÚ, 2011d). 
Kvalifikaní požadavky na tyto povolání jsou minimáln stedoškolské vzdlání, 
lépe však vysokoškolské. 
Tabulka 3.4 Hrubá mzda podle sektoru za 4. tvrtletí 2010: Technici a laboranti 
v oblasti biologie a v píbuzných oborech (v. zdravotnických laborant	) 
Sféra 
Pr	mrná 
mzda 
Medián 
Diferenciace Placená 
doba 1. decil 1. kvartil 3. kvartil 9. decil 
K/ms K/ms K/ms hod/ms 
Platová 26 617 25 128 19 134 21 866 30 070 35 440 181,4 
Mzdová 23 656 22 401 16 330 19 200 26 929 31 841 176,6 
Zdroj: Vlastní zpracování, TREXIMA, 2011m.  
4.1.5 Ošet
ovatelé a všeobecné zdravotní sestry (kód 3231) 
Všeobecná sestra je pracovníkem s vyšší kvalifikací (minimáln stedoškolským, 
lépe však s bakaláským, magisterským a v posledních letech je žádoucí i doktorské 
vzdlání s titulem Ph.D). 
Pracovní innosti všeobecné sestry je vyhodnocování poteb a úrovn
sobstaných pacient	, projev	 jejich onemocnní, rizikových faktor	 a to i za použití 
mících technik užívaných v ošetovatelské praxi. Sledují a orientan hodnotí 
fyziologické funkce pacient	, pozorují, hodnotí a zaznamenávají stav pacienta. Zajiš
ují 
a provádjí vyšetení biologického materiálu získaného neinvazivní cestou a kapilární 
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krve semikvantitativními metodami. K jejich pracovní náplni m	že také patit provádní 
rehabilitaního ošetování ve spolupráci s fyzioterapeutem a ergoterapeutem. Krom
výše zmínných inností se stará o záležitosti související s pijetím, pemis
ováním 
a propouštním pacient	, zajiš
ují pejímaní, kontrolu, uložení léivých pípravk	
a manipulaci s nimi. Podílejí se pod odborným všeobecné sestry se specializovanou 
zp	sobilostí v oboru, píp. zamení v souladu s diagnózou stanovenou lékaem 
na poskytování vysoce specializované ošetovatelské pée nebo bez odborného pohledu 
na základ indikace lékae na poskytování preventivní, diagnostické, léebné, 
rehabilitaní a neodkladné pée (TREXIMA, 2011h). 
Tabulka 3.5 Hrubá mzda podle sektoru za 4. tvrtletí 2010: Ošetovatelé, 
všeobecné zdravotní sestry 
Sféra 
Pr	mrná 
mzda 
Medián 
Diferenciace Placená 
doba 1. decil 1. kvartil 3. kvartil 9. decil 
K/ms K/ms K/ms hod/ms 
Platová 28 611 27 754 21 295 24 110 31 910 36 787 175,0 
Mzdová 24 496 23 794 18 819 20 968 26 996 30 918 170,6 
Zdroj: Vlastní zpracování, TREXIMA, 2011m.  
4.1.6 Pracovníci v oblasti ú	etnictví, fakturace, rozpo	etnictví, kalkulace (kód 
3433) 
Pracovníci v oblasti úetnictví, faktura, rozpoetnictví a kalkulace vedou úplné 
záznamy o probíhajících finanních a souvisejících operacích, kontrolují pesnost 
dokument	 a záznam	 týkající se tchto operací. 
Pracovní náplní tchto pracovník	 obvykle bývá píprava finanních pehled	
a zpráv k uritým dat	m za pedpokladu využívání znalostí úetních zásad, kontrolují 
pesnost dokument	 a záznam	 týkající se plateb, píjm	 a jiných finanních operací 
a starají se o úschovu úplných záznam	 podle všeobecných úetních zásad. Provádjí 
kalkulace a spolupracují na plánu výroby organizace, sestavují rozpotové kalkulace 
výrobk	 a služeb nebo kalkulace vyhodnocují a sestavují podklady pro stanovení cen. 
Mimo výše uvedené nesou také zodpovdnost za ádné a vasné vyhotovení faktur. 
Mezi zamstnání spadající do této skupiny jsou napíklad mzdový úetní, 
kalkulant, fakturant nebo finanní referent (SÚ, 2011e). 
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Pro povolání spadající pod tuto skupinu zamstnání je nejvhodnjší stední 
vzdlání s maturitní zkouškou (bez vyuení) v oboru ekonomika a podnikání nebo 
stední vzdlání s maturitní zkouškou v oboru finannictví a bankovnictví (TREXIMA, 
2011i). 
Tabulka 3.6 Hrubá mzda podle sektoru za 4. tvrtletí 2010: Pracovníci v oblasti 
úetnictví, fakturace, rozpoetnictví, kalkulace 
Sféra 
Pr	mrná 
mzda 
Medián 
Diferenciace Placená 
doba 1. decil 1. kvartil 3. kvartil 9. decil 
K/ms K/ms K/ms hod/ms 
Platová 24 494 23 804 18 620 21 060 26 911 30 924 174,6 
Mzdová 28 498 25 945 16 906 20 668 32 946 41 206 171,1 
Zdroj: Vlastní zpracování, TREXIMA, 2011m.  
4.1.7 Sekretá
ky a sekretá
i (kód 4115) 
Sekretáky a sekretái, resp. asistentky a asistenti zpracovávají širokou škálu 
administrativních prací jednotlivých len	 vedení, celých oddlení nebo jiných útvar	
ve spolenosti.  
Pracovní innosti spadající pod povolání asistent jsou vedení diáe nadízeného 
zamstnance, organizování pracovních cest (letenky, ubytování), píprava podklad	, 
formálních dokument	 pro nadízeného zamstnance, zajištní peklad	 dokument	
nebo tlumoení jednání. Mimo jiné jejich nápl práce tvoí hlášení, statistiky, 
prezentace. Pipravují podklady pro jednání a porady, zpracovávají zápisy z jednání 
a porad, komunikují s obchodními partnery, vyizují obchodní korespondenci 
a obsluhují datovou schránku. Do výtu pracovních inností asistenta lze zahrnout 
i správu elektronické pošty, vykonávání administrativních prací, obsluhování 
kanceláské technicky anebo archivace dokument	. 
Kvalifikaní požadavky tohoto povolání jsou stední vzdlání s maturitní 
zkouškou (bez vyuení) ve skupin obor	 ekonomika a administrativa nebo stední 
vzdlání s maturitní zkouškou (bez vyuení) v oboru administrativa a stední vzdlání 
s maturitní zkouškou (bez vyuení) v oboru ekonomika a podnikání. Pedpokladem 
k vykonávání této profese bývá obvykle dobrá znalost poítaové techniky a softwaru, 
dobrá nebo výborná jazyková zp	sobilost nebo jisté ekonomické povdomí 
(TREXIMA, 2011j). 
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Tabulka 3.7 Hrubá mzda podle sektoru za 4. tvrtletí 2010: Sekretái, 
sekretáky 
Sféra 
Pr	mrná 
mzda 
Medián 
Diferenciace Placená 
doba 1. decil 1. kvartil 3. kvartil 9. decil 
K/ms K/ms K/ms hod/ms 
Platová 22 021 21 407 14 938 17 996 25 144 29 334 174,8 
Mzdová 25 142 22 728 14 981 17 830 29 189 25 142 171,9 
Zdroj: Vlastní zpracování, TREXIMA, 2011m.  
4.1.8 Kucha
 (kód 5122) 
Profese kucha zahrnuje jak šéfkuchae, tak kuchae v obecném smyslu 
i pomocného kuchae. Kuchai samostatn pipravují, upravují a podávají studená 
i teplá jídla. 
Náplní pracovní innosti oboru kucha je spolupráce pi objednávání, pejímce, 
pezkušování, skladování a konzervaci zboží, sestavování jídelního lístku a sledu 
pokrm	, mezi jeho další innosti pati píprava a úprava produkt	 a pokrm	, zpracování 
a úprava polotovar	 anebo teba ošetování kuchyského náiní a vybavení. 
Nejvhodnjší píprava pro tuto pracovní pozici poskytuje stední vzdlání 
s výuním listem v oboru kucha, kuchaské práce anebo další alternativou m	že být 
stední vzdlání s výuním listem v oboru kucha, kuchaské práce, stední vzdlání 
s výuním listem v oboru kucha-íšník, práce ve spoleném stravování, stední 
vzdlání s výuním listem ve skupin obor	 gastronomie, hotelnictví a turismus. 
Jejich odborné znalosti se týkají pedevším technologie vaení, dalších prací 
v kuchyni a recepty pro r	zná jídla (TREXIMA, 2011k). 
Tabulka 3.8 Hrubá mzda podle sektoru za 4. tvrtletí 2010: Kucha
Sféra 
Pr	mrná 
mzda 
Medián 
Diferenciace Placená 
doba 1. decil 1. kvartil 3. kvartil 9. decil 
K/ms K/ms K/ms hod/ms 
Platová 15 012 14 431 12 044 13 066 16 184 18 640 174,6 
Mzdová 16 095 14 736 10 189 11 876 18 444 23 458 173,3 
Zdroj: Vlastní zpracování, TREXIMA, 2011m.  
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4.1.9 Pe	ovatelé a pomocní ošet
ovatelé v za
ízeních sociální pé	e, v nemocnicích 
(kód 5132) 
Peovatel je pracovník nebo kvalifikovaný pracovník, který poskytuje pomoc pi 
zvládání bžných úkon	 pée o vlastní osobu, pi zajiš
ování chodu domácnosti, 
zprostedkování kontaktu se spoleenským prostedím osobám se sníženou 
sobstaností z d	vodu vku, chronického onemocnní nebo zdravotního pojištní 
a rodinám s dtmi v domácnosti a v zaízeních sociálních služeb. 
Pracovní náplní peovatel	 je pomoc pi zvládání bžných úkon	 pée o vlastní 
osobu jako jsou podávání jídla a pití, oblékání a svlékání v. speciálních pom	cek, 
pomoc pi prostorové orientaci, samostatném pohybu ve vnitním prostoru nebo pomoc 
pi pesunu na l	žko a vozík. Pomáhají pi osobní hygien nebo poskytnutí podmínek 
pro osobní hygienu. Poskytují stravu nebo pomoc pi zajištní strany a pomáhají pi 
zajištní chodu domácností ve smyslu bžného úklidu, údržby domácnostní a domácích 
spotebi	, bžné nákupy a pocházky, praní a žehlení prádla, pop. jeho drobné opravy. 
Jejich pínosem je pedevším zprostedkovávání kontaktu se spoleenským prostedím, 
jako je doprovázení dtí do školy, školského zaízení, k lékai a zpt. 
Pípravou žádoucí pro tuto pozici je stední vzdlání s výuním listem v oboru 
peovatelské pée a stední vzdlání bez maturitní zkoušky i výuního listu v oboru 
peovatelské práce. Možnou alternativu pedstavuje také stední vzdlání bez maturitní 
zkoušky i výuního listu v oboru sociální innosti a stední vzdlání s výuním listem 
v oboru peovatelské práce. Pro vykonávání vtšiny pracovních innosti v této typové 
pozici je vhodné osvdení, resp. odborná zp	sobilost pracovníka v sociálních službách 
podle zákona . 108/2006 Sb. v pozdjších znních (TREXIMA, 2011l). 
Tabulka 3.9 Hrubá mzda podle sektoru za 4. tvrtletí 2010: Peovatelé 
a pomocní ošetovatelé v zaízeních sociální pée, v nemocnicích 
Sféra 
Pr	mrná 
mzda 
Medián 
Diferenciace Placená 
doba 1. decil 1. kvartil 3. kvartil 9. decil 
K/ms K/ms K/ms hod/ms 
Platová 17 253 16 691 13 423 14 875 18 990 21 896 172,8 
Mzdová 15 452 14 779 11 829 13 148 16 985 19 616 172,8 
Zdroj: Vlastní zpracování, TREXIMA, 2011m.  
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4.1.10 Pomocníci a uklíze	i v kancelá
ích, hotelích, nemocnicích a jiných 
za
ízeních (kód 9132) 
Tato skupina povolání zajiš
uje r	zné úkoly spojené s úklidem interiér	 a jiných 
provozních místností hotel	, kanceláí, nemocnic a podobných zaízení, v. letadel, 
autobus	 a dalších dopravních prostedk	. 
Mezi jejich pracovní nápl lze zmínit zametání, vysávání, mytí a leštní podlah, 
nábytku a jiných pedmt	 v budovách, vozech, autobusech, tramvajích nebo letadlech. 
Stlaní postelí, úklid koupelen, pidlování runík	, mýdel, apod. nebo teba úklid 
v kuchyních a pomoc pi kuchyských pracích obecn (SÚ, 2011f). 
Kvalifikaní požadavky v rámci tchto obor	 jsou minimální, ale napíklad 
v pípad úklid	 kuchyní a pomoci pi kuchyských pracích je to platný zdravotní 
pr	kaz v potravináství.  
Tabulka 3.10 Hrubá mzda podle sektoru za 4. tvrtletí 2010: Pomocníci 
a uklízei v kanceláích, hotelích, nemocnicích a jiných zaízeních 
Sféra 
Pr	mrná 
mzda 
Medián 
Diferenciace Placená 
doba 1. decil 1. kvartil 3. kvartil 9. decil 
K/ms K/ms K/ms hod/ms 
Platová 12 455 12 129 10 669 11 313 13 219 14 611 174,6 
Mzdová 12 019 11 318 8 829 9 786 13 362 15 985 172,9 
Zdroj: Vlastní zpracování, TREXIMA, 2011m.  
4.2 Vývoj ve vybraných profesích v letech 2005-2010 
Výchozím rokem analýzy vývoje odmování je rok 2005. Hodnoty jsou v	i 
základnímu roku vyjadovány relativn, v procentech. Tento zp	sob zhodnocení vývoje 
je jednoznaný a v dané situaci pehledný. Pesný vývoj mediánu hrubé msíní mzdy 
(vyjádený v korunách za msíc) po dobu sledovaného období je obsažen v Píloze 1. 
4.2.1 Nepodnikatelský sektor 
Povolání 
editelé a prezidenti velkých organizací, podnik pedstavuje 
v poadí druhou nejlépe ohodnocenou profesi v nepodnikatelském sektoru. Nejvtší 
nár	st hodnoty mediánu hrubého msíního platu byl oproti výchozímu roku v období 
let 2007 a 2009. V posledních letech je r	st minimální. 
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Graf 3.1 Vývoj odmování v jednotlivých profesích nepodnikatelského sektoru 
v letech 2005-2010 (2005=100, %) 
Zdroj: Vlastní zpracování, TREXIMA, 2011n 
Léka
i, ordiná
i (krom zubních léka
) jsou ze vzorku vybraných profesí 
v nepodnikatelském sektoru nejlépe placeným oborem. V roce 2006 byl nár	st oproti 
výchozímu roku o 10 p.b. Mezi lety 2007 až 2010 má pak tato profese stabiln rostoucí 
trend. 
Povolání odborní pracovníci na úseku ú	etnictví, financí, daní, apod., hlavní 
ú	etní dosáhlo v roce 2006 nejmenšího r	stu ze všech vybraných profesí a to 4 p.b. 
Nejdynamitjší nár	st mediánu, ve srovnání s výchozím rokem, byl v roce 2007, kdy 
ze zvýšil o 12 p.b. Celkov je z vybraného vzorku tetí nejlépe placenou profesí 
v nepodnikatelském sektoru. 
Technici a laboranti v oblasti biologie a v p
íbuzných oborech zaznamenali 
nejvyšší nár	st mediánu hrubého msíního platu v roce 2006, kdy oproti výchozímu 
roku vzrostl o 11 p.b. V roce 2008 došlo k mírnému zpomalení r	stu plat	 této profese, 
ale od roku 2009 rostoucí trend ve výši 4 p.b. pokraoval. 
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Profese ošet
ovatelé, všeobecné zdravotní sestry zaznamenaly v letech 2006 
a 2010 nejdynamitjší vývoj ze všech vybraných zamstnání. V porovnání s ostatními 
profesemi dosáhla tato profese za sledované období nejvyššího r	stu a to ve výši 44 p.b. 
Vývoj plat	 profese pracovníci v oblasti ú	etnictví, fakturace, rozpo	etnictví, 
kalkulace se vyznauje nižším r	stem a po roce 2007 v porovnání s pedchozími léty 
r	st plat	 ješt více zvolnil. Tento trend petrval až do roku 2010. 
Povolání sekretá
i, sekretá
ky se ve sledovaném období vyvíjeno zpoátku 
dobe, ale mezi lety 2007 a 2008 r	st zpomalil. Ve srovnání se základním rokem tato 
profese vzrostla 26 p.b., což ve vybraném vzorku profesí nepodnikatelského sektoru 
podobný vývoj. 
Kucha
i patí do skupiny mén ohodnocených pracovník	. Vývoj plat	 v této 
profesi byl v letech 2006 a 2007 stabilní, v roce 2008 došlo k poklesu r	stu, který už 
v dalších letech nepokraoval a ve sledovaném období vzrostly platy o 32 p.b. 
Pe	ovatelé a pomocní ošet
ovatelé v za
ízeních sociální pé	e, v nemocnicích 
jsou jedinou profesí v nepodnikatelském sektoru, u nichž došlo v pr	bhu sledovaného 
období k poklesu platu oproti pedchozímu roku. Celkov pak plat v této profesi vzrostl 
v	i výchozímu roku o 23 p.b., což bylo nejmén ze všech vybraných profesí. 
oproti pedchozímu roku. 
Profese pomocníci a uklíze	i v kancelá
ích, hotelích, nemocnicích a jiných 
za
ízení jsou z vybraných profesí ty nejh	e placené. V roce 2008 došlo k poklesu r	stu 
plat	, ale oproti základnímu roku vzrostly platy v roce 2010 o 31 p.b. 
4.2.2 Podnikatelský sektor 
editelé a prezidenti velkých organizací, podnik jsou nejenom z vybraného 
vzorku, ale i v celém v podnikatelském sektoru ve sledovaném období nejlépe 
ohodnocenou profesí. Mezi léty 2006 a 2008 došlo k rychlému nár	stu mezd. V roce 
2009 však došlo k mírnému poklesu, který petrval až do roku 2010. Ve srovnání 
s výchozím rokem vzrostly mzdy této profese o 42 p.b., což je jeden z nejvyšších 
nár	st	 u vybraných profesích v podnikatelském sektoru. 
Léka
i, ordiná
i (krom zubních léka
) zastupují druhou nejlépe 
ohodnocenou profesi z vybraného vzorku podnikatelské sféry. Vývoj odmování této 
profese je jako jedné z mála velmi rozporuplný. Mezi roky 2005 a 2006 došlo 
k obvyklému nár	stu jako u ostatních vybraných profesí a to 8 p.b., mezi lety 2006 
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a 2007 byl pak r	st minimální. Poté následoval asi nejvyšší nár	st mezd tchto profesí, 
který skonil v roce 2010, kdy byl r	st opt minimální. 
Graf 3.2 Vývoj odmování v jednotlivých profesích podnikatelského sektoru 
v letech 2005-2010 (2005=100, %) 
Zdroj: Vlastní zpracování, TREXIMA, 2011n 
Profese odborní pracovníci na úseku ú	etnictví, financí, daní, apod., hlavní 
ú	etní se ve sledovaném období vyvíjela do roku 2008 stabilním tempem. Od roku 
2009 došlo k mírnému poklesu nár	stu mezd. Celkový r	st mezd této profese oproti 
základnímu roku byl ve výši 35 p.b. 
Technici a laboranti v oblasti biologie a v p
íbuzných oborech dosáhli 
ve sledovaném období v porovnání s ostatními profesemi slušného r	stu. Bhem let 
2005 až 2009 byl r	st stabilní. V roce 2010 došlo k mírnému zpomalení r	stu 
a ve srovnání s výchozím rokem vzrostly mzdy tchto profesí o 36 p.b. 
Ošet
ovatelé, všeobecné zdravotní sestry jsou profese, které oproti výchozímu 
roku zaznamenali nejvyšší nár	st mezd v podnikatelském sektoru ve výši 49 p.b. 
a jejich vývoj byl po sledované období stejn dynamický. 
Pracovníci v oblasti ú	etnictví, fakturace, rozpo	etnictví, kalkulace 
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Mzdy profese sekretá
i, sekretá
ky se do roku 2008 vyvíjely pozitivn a oproti 
výchozímu roku stouply o 25 p.b. I když v roce 2009 mzdy mírn klesly, v roce 2010 už 
rostoucí trend opt pokraoval a výše mezd ped poklesem byla pekroena. 
Kucha
i stejn jako pomocní uklízei dosáhli menšího nár	stu mezd oproti 
výchozímu roku. Zpoátku mzdy rostly pomalu, v letech 2006 až 2008 byl r	st nejvtší. 
V dalších letech byl r	st opt mírnjší a v roce 2010 dokonce jejich mzdy oproti roku 
pedchozímu mírn poklesly. 
Mzdy profesí pe	ovatelé a pomocní ošet
ovatelé v za
ízeních sociální pé	e, 
v nemocnicích se v pr	bhu sledovaného období vyvíjely kladn s mírnými nár	sty až 
do roku 2010, kdy došlo ke zpomalení r	stu mezd. 
Pomocníci a uklíze	i v kancelá
ích, hotelích, nemocnicích a jiných za
ízení
patí stejn jako v nepodnikatelském sektoru k nejh	e placené profesi ze všech 
vybraných. Nejvyšší r	st byl v letech 2005 až do roku 2008. Od roku 2009 byl r	st 
minimální a ve srovnání se základním rokem se zvýšila mzda za sledované období jen 
o 20 p.b. 
4.3 Srovnání vývoje odmování vybraných profesí v eské republice 
V této ásti se budu vnovat porovnání vývoje jednotlivých profesí 
v podnikatelském a nepodnikatelském sektoru podle mediánu hrubého msíního platu.  
editelé a prezidenti velkých organizací, podnik jsou ve mzdové a platové 
sfée odmováni zcela odlišn. Z vybraných profesí v podnikatelském sektoru 
pedstavují ty nejlépe ohodnocené, zatímco v nepodnikatelském sektoru jsou až druzí za 
profesí lékai, ordinái (krom zubních léka	). V pr	mru rostly meziron rychleji 
mzdy v podnikatelském sektoru, okolo 8%. 
Graf 3.3 Srovnání vývoje odmování profese editelé a prezidenti velkých 
organizací, podnik	
Zdroj: Vlastní zpracování, TREXIMA, 2011n 
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Léka
i, ordiná
i (krom zubních léka
) jsou v nepodnikatelském sektoru 
nejlépe placenou profesí a také lépe placenou než v podnikatelském sektoru. Je to 
zp	sobeno tím, že meziron docházelo k r	stu plat	 ve státní sfée na základ navýšení 
tarif	 v platových tabulkách. Dalším d	vodem je, že v soukromém sektoru nejsou 
zamstnavatelé pi vyplácení mezd niím omezeni a m	žou jít i pod státem stanovenou 
hranici. Jejich odmny se liší minimáln, ádov v tisíci korunách. Nejblíže si tyto 
profese v obou sférách byli v roce 2009. V pr	mru tyto profese rostly meziron
rychleji v podnikatelském než nepodnikatelském sektoru a to pibližn o 1 %. 
Graf 3.4 Srovnání vývoje odmování profese
Zdroj: Vlastní zpracování, TREXIMA, 2011n 
Odborní pracovníci na úseku ú	etnictví, financí, daní, apod., hlavní ú	etní
jsou jednou z profesí, která je v rámci státního a soukromého výrazn odlišn
ohodnocena. Bhem sledovaného období rozdíl každoron inil okolo deseti tisíc 
korun s tím, že rozdíl se postupn zvyšoval. Po vtšinu sledovaného období dosahovala 
tato profese vyšších mezironích temp r	stu v podnikatelském sektoru, v pr	mru 
6,3 %, zatímco v nepodnikatelském sektoru v pr	mru r	stu inil 4,7 %. 
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Graf 3.5 Srovnání vývoje odmování profese odborní pracovníci na úseku 
úetnictví, financí, daní, apod., hlavní úetní
Zdroj: Vlastní zpracování, TREXIMA, 2011n 
Profese technici a laboranti v oblasti biologie a v p
íbuzných oborech je lépe 
ohodnocena v nepodnikatelském sektoru a to po celé sledované období. K nejvtšímu 
nár	stu v platové sfée došlo v roce 2006, kdy tato profese dosahovala tempo r	stu 
oproti pedchozímu roku 11,9 %. V roce 2008 a 2009 se penžité ohodnocení této 
profese v obou sektorech k sob piblížila nejvíce a rozdíl mezi nimi inil zhruba dva 
tisíce korun. Rok 2010 už se opt nesl ve znamení zvyšujících se rozdíl	 mezi státní 
a soukromou sférou, kdy medián hrubé mzdy této profese ve státním sektoru dosahoval 
24 374 K. Vtšího pr	mrného mezironího tempa r	stu dosahovala tato profese 
v podnikatelském sektoru, 6,4 %. 
Graf 3.6 Srovnání vývoje odmování profese technici a laboranti v oblasti 
biologie a v píbuzných oborech
Zdroj: Vlastní zpracování, TREXIMA, 2011n 
Ošet
ovatelé, všeobecné zdravotní sestry jsou na tom podobn jako profese 
lékai, ordinái (krom zubních léka	). Zamstnavatelé v soukromé sfée nejsou 
pi stanovení výše mezd limitováni tabulkovými tarify tak jako ve státní sfée, proto 
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mohou nastavit mzdy na základ svého rozhodnutí. Liší se jen ve výraznjších rozdílech 
ve výši odmování. Odmny profese ošetovatelé a všeobecné sestry se ve sledovaném 
období odlišovali výraznji, až okolo ty tisíc korun. Mezironí tempo r	stu mezd bylo 
zhruba o 1 % vyšší v podnikatelském sektoru. 
Graf 3.7 Srovnání vývoje odmování profese ošetovatelé, všeobecné 
zdravotní sestry
Zdroj: Vlastní zpracování, TREXIMA, 2011n 
Trend vývoje odmování profese pracovníci v oblasti ú	etnictví, fakturace, 
rozpo	etnictví, kalkulace je podobný, v podnikatelském sektoru se pohybuje medián 
hrubé mzdy ve sledovaném období zhruba o dva tisíce výše. Nejvtšího rozdílu 
v odmování tato profese dosáhla v roce 2008, kdy se jednalo o rozdíl tém ti tisíce 
korun ve prospch podnikatelského sektoru. Pr	mrné mezironí tempo r	stu mezd 
bylo o nco málo vyšší v soukromém sektoru, 5,6 %. 
Graf 3.8 Srovnání vývoje odmování profese pracovníci v oblasti úetnictví, 
fakturace, rozpoetnictví, kalkulace
Zdroj: Vlastní zpracování, TREXIMA, 2011n 
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Vývoj profese sekretá
i, sekretá
ky je v obou sektorech podobný. K nejvtším 
výkyv	m ve prospch podnikatelského sektoru bylo v letech 2008 a 2010. 
V nepodnikatelském sektoru se tato profese vyvíjí stabiln, na rozdíl od soukromé sféry, 
kdy v roce 2009 dosáhla oproti pedchozímu roku záporného tempa r	stu, a došlo 
k mírnému snížení mediánu mzdy. V pr	mru dosahuje tato profese vyššího 
mezironího tempa r	stu v podnikatelském sektoru, v pr	bhu sledovaného období, 
5,6 %. 
Graf 3.9 Srovnání vývoje odmování profese sekretái, sekretáky
Zdroj: Vlastní zpracování, TREXIMA, 2011n 
Kucha
i pati do skupiny tch s nižším penžním ohodnocením. Lépe 
ohodnoceni jsou tito pracovníci v soukromém sektoru. Rozdíly ve sledovaném období 
byly ádov v tisících korun a v roce 2010 už byl rozdíl tém minimální. Pr	mrné 
mezironí roní tempo r	stu bylo vyšší ve státním sektoru, necelých 6 %. 
Graf 3.10 Srovnání vývoje odmování profese kuchai
Zdroj: Vlastní zpracování, TREXIMA, 2011n 
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Pe	ovatelé a pomocní ošet
ovatelé v za
ízeních sociální pé	e, v nemocnicích
jsou ve vývoji odmování ovlivnni stejn jako ostatní zdravotníci. Na poátku 
sledovaného období byl rozdíl odmování v sektorech vtší. Platy ve státní sfée byly 
vyšší pibližn o ti tisíce korun. Od roku 2007 se tento rozdíl snížil pibližn o jeden 
tisíc korun a tento trend petrval až do roku 2010. Mezironí tempo r	stu mezd 
v podnikatelském sektoru bylo 6 %, v nepodnikatelském sektoru 4 %. 
Graf 3.11 Srovnání vývoje odmování profese peovatelé a pomocní 
ošetovatelé v zaízeních sociální pée, v nemocnicích
Zdroj: Vlastní zpracování, TREXIMA, 2011n 
Pomocníci a uklíze	i v kancelá
ích, hotelích, nemocnicích a jiných za
ízení
jsou v obou sektorech nejh	e placené profese. Nízké ohodnocení této profese se pojí 
pedevším s nízkou kvalifikací pracovník	. Rychleji tato profese v pr	mru meziron
rostla v nepodnikatelském sektoru, o necelých 6 %, zatímco v podnikatelském pouze 
o 4 %. Bhem sledovaného období se hodnoty jejich odmn piblížily v letech 2006 
a 2009. V souasnosti je toto povolání lépe placeno v platové sfée. 
Graf 3.12 Srovnání vývoje odmování profese pomocníci a uklízei 
v kanceláích, hotelích, nemocnicích a jiných zaízeních
Zdroj: Vlastní zpracování, TREXIMA, 2011n  
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5 Návrhy a doporu	ení v oblasti odmování zamstnanc
V práci, vnované odmování vybraných profesí v podnikatelském 
a nepodnikatelském sektoru, je vidt, že i když se jedná o tutéž profesi, se stejnou 
pracovní náplní, m	že být pedstava o jejím ohodnocení v rámci tchto sektor	
rozdílná.  
Z analýzy vyplývá, že nelze jednoznan íct, že povolání v soukromé sfée jsou 
lépe placeny, než ve sfée veejné a naopak. Na vybraném vzorku deseti profesí, které 
jsem vybírala na základ jejich hojného zastoupení v obou sektorech, je vidt, že trend 
je sice u všech ve vtšin pípad	 rostoucí, ale samotný vývoj v letech 
se v podnikatelském a nepodnikatelském sektoru liší. D	ležitým znakem je, že daná 
profese z vybraného vzorku se v podnikatelském a nepodnikatelském sektoru vždy 
pohybuje v jiných hladinách a málokdy dochází k jejich sladní. 
Rozdíly ve mzdách jednotlivých profesí vznikají nejen z titulu svého charakteru, 
náronosti, atraktivnosti a vyprodukovaných výsledk	 práce, ale také z hlediska 
celospoleenského pínosu a toho, jak je samotným zamstnavatelem vnímána jejich 
úloha v dané organizaci. Smyslem systému odmování je ocenit pracovníky podle 
hodnoty, kterou vytváejí, získat a udržet ty kvalifikované a zárove je motivovat. 
Význam vzdlané pracovní síly pro zamstnavatele je nesporný. Produktivita 
pracovník	 se zvyšuje a mezní výnos pro zamstnavatele stoupá, s ímž by mli stoupat 
i mzdové sazby. Zamstnanci v takovém pípad oekávají v budoucnu zvyšování 
mezd, spoleenskou uznání, a že se jim v podob dodatených výnos	 vrátí investované 
náklady. Je tomu tak ale v obou sektorech? 
Z hlediska odmování je také zajímává oblast prémií, odmn a píplatk	, tedy 
pohyblivých složek mzdy. Jak vyplývá z dat, které lze získat na Informaním systému 
o pr	mrném výdlku, liší se skladba vybraných složek hrubého msíního platu. 
Zajímavé je, že rozdíl není mezi profesemi, ale mezi sektory. Z vybraných složek 
hrubého msíního platu v podnikatelském sektoru, s vtšími i menšími rozdíly, 
zaujímají nejvtší ást platu prémie a odmny. Tento poznatek lze aplikovat na všechny 
profese v podnikatelském sektoru bhem celého sledovaného období. 
V nepodnikatelském sektoru zase naopak dominují píplatky, vyjma píplatk	
za pesas. Takto nastavené pomry vycházejí z toho, že ve veejném sektoru by podle 
doposud stanovených zákon	 mohlo pi vyplácení odmn docházet k diskriminaci. 
U odmn v nepodnikatelském sektoru je zamstnavatel povinen uvést pesný d	vod 
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jejich udlení. Není tedy možné poskytnout odmnu za sice kvalitní, ale standardní 
pracovní výsledky. K takovým úel	m slouží osobní ohodnocení, které je v praxi 
vypláceno asto velmi omezen a to v podstat jen tehdy, když zbudou mzdové 
prostedky, které se musí napíklad do konce roku njakým zp	sobem uplatnit. 
Ve vybraném vzorku profesí ve veejném sektoru dosahují oproti ostatním nejvyšších 
pomr	 prémií a odmn profese editelé a prezidenti velkých organizací, podnik	, 
lékai, ordinái (krom zubních léka	) a odborní pracovníci na úseku úetnictví, 
financí, daní, apod., hlavní úetní, což je zejm zp	sobeno plnním zvláš
 významných 
pracovních úkol	, nap. snížení náklad	, dosažení lepšího hospodáského výsledku, 
apod.  
Nejvýznamnjším problémem nepodnikatelského sektoru obecn jsou pidlené 
mzdové prostedky, které jsou omezené a obvykle vystaí na pokrytí mzdových náklad	
a nejnutnjších píplatk	 k plat	m, ne však už na odmnní jejich nadstandardních 
výsledk	. Zamstnanci ve státní sfée tak nejsou dostaten motivováni ke zlepšování 
výkonu své práce. V r. 2012 v nepodnikatelském sektoru došlo k novelizaci tarifních 
tabulek. Jak už bylo zmínno v kapitole o odmování zamstnanc	 ve veejných 
službách a správ, je zamstnanec zaazen do platových tíd podle dosaženého vzdlání 
a vykonávané funkce. Nov ale zamstnavatel bude mít možnost udlat výjimku 
a zaadit zamstnance do platového stupn podle svého uvážení nebo výše pidlených 
mzdových prostedk	, což zcela odporuje smyslu odmování na základ vku, praxe 
a vzdlání. Východiskem by bylo posílit prostedky, které jsou vnovány 
na problematiku osobního ohodnocení a vrátit zpt platové tabulky z minulých let, 
ve kterých byl vyšší poet platových stup	 a tím pádem i zetelnjší platový r	st. 
V podnikatelském sektoru jsou zamstnavatelé limitováni nejen institutem 
minimální mzdy, ale hlavn zaruené mzdy. Zaruená mzda odpovídá složitosti, 
namáhavosti a stupni odpovdnosti dané profese. Jedná se o nejnižší „cenu“ dané 
profese, kterou zamstnavatel zamstnanci musí vyplatit. Pak už je zcela na nm, jak 
danou profesi odmní. Pro zamstnavatele je nejpodstatnjší, jak je tato profese 
v podniku d	ležitá, co jeho podniku pináší a jaká je situace na trhu práce dané profese.
Existence odbor	 pedstavuje jeden ze zp	sob	, jak dosáhnout zvýšení plat	
a mezd v nepodnikatelském a podnikatelském sektoru. Odbory v obou sektorech však 
mají rozdílné postavení. V podnikatelském sektoru mají odbory vtší vliv, a to v tom, že 
mohou ovlivnit výše mezd na rozdíl od odbor	 v nepodnikatelském sektoru, které mají 
ze zákona zakázáno vyjednávat o platech. V tomto pípad vyjednávají pouze 
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o celkovém zvýšení mzdových prostedk	 do daného resortu. Loská akce lékaských 
odbor	 „Dkujeme, odcházíme“ pispla ke zvýšení plat	 léka	. Tento pípad ukazuje, 
že ty profese, které jsou reprezentovány silnými odborovými organizacemi, dokáží 
dosáhnout menšího snížení plat	 nebo dokonce jejich zvýšení. Silnou odborovou 
organizací ale nedisponují všechny profese, proto má na nkteré profese politika vlády 
silnjší dopady.  
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6 Závr 
Tato práce nahlíží na odmování vybraných profesí v podnikatelském 
a nepodnikatelském sektoru v eské republice prostednictvím dat dostupných 
na Informaním systému o pr	mrném výdlku. 
Cílem této bakaláské práce bylo ukázat, jak se vybrané profese vyvíjely v ase, 
srovnat jejich vývoj v podnikatelském a nepodnikatelském sektoru, a odpovdt 
na otázku, zda lze jednoznan íci, ve kterém sektoru jsou vybrané profese lépe 
odmovány. 
Práce je rozdlena do ty ástí. Teoretická ást poskytla podklady 
pro pochopení fungování systému odmování, dále pro to, pro mohou vzniknout 
rozdíly v odmování, jaký vliv mají vnitní a vnjší mzdotvorné faktory a ím 
se vyznauje odmování v podnikatelské sfée a ve veejných službách a správ
v eské republice.  
V druhé ásti byly podrobn popsány souvislosti vývoje Informaního systému 
o pr	mrném výdlku a zejména pak metodika, na základ které mzdová šetení 
pro soukromou a veejnou sféru vznikají.  
V praktické ásti byly detailn popsány vybrané profese a byla provedena 
deskripce vývoje jednotlivých vybraných profesí za podnikatelský i nepodnikatelský 
sektor v období let 2005-2010. V následné komparaci každé jednotlivé profese za oba 
sektory z práce vyplývá, že u devíti z deseti profesí je možné jednoznan íci, 
ve kterém sektoru jsou vybrané profese ve sledovaném období lépe odmnny. 
Z vybraného vzorku deseti profesí je pt lépe odmnných v podnikatelském sektoru 
než v nepodnikatelském. Mezi ty lépe odmnné v podnikatelském sektoru pati profese 
editelé a prezidenti velkých organizací, podnik	, odborní pracovníci na úseku 
úetnictví, financí, daní, apod., hlavní úetní, pracovníci v oblasti úetnictví, fakturace, 
rozpoetnictví, kalkulace, sekretái, sekretáky, kuchai. V nepodnikatelském sektoru 
jsou lépe odmnny tyi profese, mezi nž patí lékai, ordinái (krom zubních 
léka	), technici a laboranti v oblasti biologie a v píbuzných oborech, ošetovatelé, 
všeobecné zdravotní sestry a peovatelé a pomocní ošetovatelé v zaízeních sociální 
pée, v nemocnicích. Profese pomocníci a uklízei v kanceláích a hotelích, 
nemocnicích a jiných zaízeních byla v letech 2005 až 2009 lépe odmována 
v podnikatelském sektoru. Od roku 2009 do konce sledovaného období byla lépe 
odmnna v nepodnikatelském sektoru. Nejvtšího rozdílu v odmnní ve sledovaném 
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období dosáhla vedoucí pozice editelé a prezidenti velkých organizací, podnik	, 
nejmenšího pak profese pomocníci a uklízei v kanceláích, hotelích, nemocnicích a 
jiných zaízeních. Každá profese zaznamenává v rámci obou sektor	 ve sledovaném 
období r	zný vývoj. 
Poslední ást této práce je vnována návrh	m a možným doporuením v oblasti 
odmování v eské republice. 
Odmování práce je zajímavou oblastí každodenního života. Možnost 
nahlédnout na tuto problematiku blíže umožuje uvdomit si, že i když existují 
teoretická východiska, skutenost bývá asto odlišná. Toto tvrzení platí dvojnásob 
ve státní sfée.  
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